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Se validará el 1instrumento B&B (Borja M y Briceño A) Valor Percibido por Los 
Empleados, en la alcaldía de la Celia Risaralda como necesidad de adquirir una 
herramienta para medir la satisfacción y el desempeño de los empleados del 
municipio, los cuales en la mayoría de los casos son remunerados con un salario 
mínimo legal vigente y otros más con cifras más relevantes; es para considerar 
que la alcaldía es la única empresa que contrata formalmente con prestaciones 
sociales en el área rural y urbana del municipio, también es importante tener en 
cuenta que son muy pocos los empleos en carreras administrativas, es decir 
empleos temporales con el político de turno, lo que limita aún más el acceso a 
estos empleos y los meritos por el cual se llega a él. 
 
El objetivo de esta tesis es determinar el índice de satisfacción  laboral de los 
empleados de la alcaldía municipal de La Celia Risaralda a fin de encontrar 
mecanismos que ayuden a mejorar el desempeño de éstos en cada una de sus 
labores. 
 
El método utilizado es el realizado por los estudiantes de postgrado quienes 
diseñaron el  instrumento por medio de sustentaciones teóricas. Después de tener 
en cuenta la prueba piloto realizada en la empresa Apostar S.A. por los autores 
del instrumento; se proporciono la herramienta para la validación en la alcaldía de 
La Celia Risaralda. 
 
El instrumento consta de 69 preguntas con 21 índices aplicado en una muestra de 
25 personas entre empleados de la alcaldía y operarios de las empresas públicas. 
 
Una vez aplicado el instrumento se llegó a la conclusión que los empleados de la 
alcaldía se encuentran en un nivel de satisfacción laboral de 3.1, un resultado  
favorable que ayuda a sustentar el desempeño de los empleados que laboran en 
este lugar.  
 
 
 
 
 
 
ABSTRACT 
 
                                                          
1 Borja Mónica y Briceño Augusto, Autores del Instrumento de investigación Valor percibido por los 
Empleados.2009. 
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The B&B instrument (Borja M and Briceño A) Value Perceived by the Employees, 
will be validated in the mayorship of La Celia Risaralda like necessity to acquire a 
tool to measure the satisfaction and the performance of the employees of the 
municipality, who in the majority of the cases are remunerated with an effective 
legal minimum wage and others more with more excellent numbers; it is for 
considering that the mayorship is the unique company that contract formally with 
social benefits in the rural and urban area of the municipality, also is important to 
consider which the temporary uses in administrative races, that is to say uses with 
the turn politician are very few, which still more limits the access these uses and 
the merits by which it is arrived at him. 
The objective of this thesis is to determine the index of labor satisfaction of the 
employees of the municipal mayorship of the Celia Risaralda in order to find 
mechanisms that help to improve the performance of these in each of more 
excellent his labores.cifras; it is for considering that the mayorship is the unique 
company that contract formally with social benefits in the rural and urban area of 
the municipality, also is important to consider which the temporary uses in 
administrative races, that is to say uses with the turn politician are very few, which 
still more limits the access these uses and the merits by which it is arrived at him. 
The used method is the realised one by the postgraduate students who designed 
the instrument by means of theoretical sustenations. After considering the pilot test 
realised in the company Apostar S.A. by the authors of the instrument, I provide 
the tool for the validation in the mayorship of the Celia Risaralda. 
The instrument consists of 69 questions with 21 indices applied in a sample of 25 
people between employees of the mayorship and workers of the public companies. 
Once applied the instrument one reached the conclusion that the employees of the 
mayorship are in a level of labor satisfaction of 3,1, a favorable result that helps to 
sustain the performance of the employees who toil in this place. 
 
INTRODUCCION 
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Cualquier sistema empresarial, público o privado, que direccione sus esfuerzos 
administrativos hacia el logro de mejores niveles de competitividad debe poseer un 
enfoque de gestión, especifica y global, dirigido hacia la maximización de sus 
niveles en materia de productividad, ya que en el logro de esta se fundamenta el 
ser más competitivo y asegura su permanencia en el mercado. 
 
Es así como surge la necesidad de buscar nuevas herramientas que contribuyan 
en el mejoramiento de la calidad de vida de los asalariados; donde estudiantes de 
post y pregrado se reúnen en torno del tema de salarios, dándole forma a un 
instrumento que contribuya a la solución de problemas de satisfacción laboral, 
desarrollo profesional, motivación entre otros factores que intervienen en el 
rendimiento laboral de los empleados y de esta manera determinar mejores 
métodos de compensación de acuerdo a las necesidades de éstos.  
 
Este instrumento será aplicado en la alcaldía municipal de La Celia Risaralda, 
como contribución para el mejoramiento de su organización, de tal forma servirá 
como estudio para el sector al cual pertenece.  
 
El estudio permitirá establecer factores importantes para la alcaldía como son el 
sentido de compromiso de las personas con el trabajo y la organización, sentido 
de responsabilidad, la calidad de las relaciones interpersonales, la estabilidad 
percibida en la institución y la retribución por el trabajo. Estos factores permitirán 
establecer las fortalezas y limitaciones que presenta la institución en cuanto al 
servicio que ofrece a sus empleados como instrumento para replantear  
programas de inducción y capacitaciones que ayuden a mejorar el desempeño de 
los empleados; de igual forma permite conocer el efecto que genera la 
remuneración obtenida de acuerdo a las condiciones que ofrece la institución.  
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1.  PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 
 
 
Dado que la alcaldía de La Celia Risaralda, no cuenta con una referencia para 
medir la motivación y la satisfacción laboral de sus empleados, se desconoce 
cuales son los aspectos que los mueven para trabajar de una manera óptima 
generando beneficios para si mismos como para la organización; se quiere 
determinar el tipo de relación que existe entre la motivación, la satisfacción laboral 
de empleados, la satisfacción con la supervisión y participación en la organización, 
la participación de los trabajadores en proyectos desafiantes, red de conexiones, 
el desarrollo personal, las incomodidades en los puestos de trabajo, satisfacción 
con las prestaciones materiales y recompensas complementarias recibidas por 
parte de la empresa y como éstas son influencias directas de su rendimiento en 
cuanto a la productividad.  
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2. DELIMITACION 
 
 
2.1 ESPACIAL 
 
 
La investigación se centra en los empleados de la alcaldía de La Celia Risaralda, 
ubicada en la plaza principal del municipio a 67 km de Pereira la capital del 
departamento. 
 
 
2.2 TEMPORAL  
 
 
El presente trabajo se realizo entre los años de 2009 y 2010. 
 
 
2.3 CONCEPTUAL 
 
Este proyecto abarca las diferentes teorías estudiadas, actualizadas y aplicadas 
durante los últimos años por diferentes autores, buscando la mejor forma de 
encontrar la satisfacción en el trabajo para alcanzar un mayor sentido de 
pertenencia y a su vez un mayor rendimiento en las labores realizadas.  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
3. OBJETIVOS 
 
 
3.1  OBJETIVO GENERAL 
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Determinar el índice de satisfacción laboral de los empleados de la alcaldía 
municipal de La Celia Risaralda. A fin de encontrar mecanismos que ayuden a 
mejorar el desempeño de éstos en cada una de sus labores. 
 
 
3.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS 
 
 
 Adoptar un instrumento de medición del índice de satisfacción laboral. 
 
 Aplicar el instrumento del Valor Percibido en el personal de la alcaldía de La 
Celia Risaralda. 
 
 Obtener datos que cuantifiquen el índice de satisfacción laboral que poseen 
los empleados de la alcaldía municipal de La Celia Risaralda a fin de 
establecer su relación. 
 
 Comparar los datos obtenidos del estudio en los distintos niveles de 
jerarquía del personal para establecer la relación entre las variables y dar 
posibles soluciones que ayude al aumento de la productividad de los 
trabajadores. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
4. HIPOTESIS 
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¿Es posible determinar mediante un instrumento, que tan satisfechos se 
encuentran los empleados de la alcaldía municipal de La Celia Risaralda, con 
respecto a su salario y su compensación? 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
5. JUSTIFICACION 
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Con la realización del presente estudio, se espera establecer el nivel y tipo de 
relación que hay entre la motivación y la satisfacción laboral de los empleados 
dentro de la organización, de tal forma que se facilite el desarrollo de programas 
diferenciados para cada uno de los grupos estudiados (trabajadores, personal 
administrativo, etc.), en donde se consideren estímulos distintos, que vayan de 
acuerdo a las expectativas promedio de cada uno de los grupos, con el fin de 
mejorar el desempeño y el rendimiento de los mismos en cada una de sus labores, 
logrando de esta manera que se cumplan los objetivos y metas establecidas por 
las empresas u organizaciones. 
 
A veces las organizaciones olvidan que las personas cambian en el desempeño 
de sus funciones y en sus elementos motivacionales. Es decir, se obvia que lo que 
hoy me motiva, mañana no lo hará  y lo que es más grave, lo que a una persona lo 
motiva no es necesariamente lo que a mi me mueve a ejecutar mejor mi labor. Ya 
que un trabajador motivado y satisfecho esta en mejores condiciones de 
desempeñar un trabajo adecuado, que otro que no lo este. 
 
Esto significa que un incentivo que puede servir en determinado momento, puede 
perder su fuerza después, por lo que hay que descubrir otros incentivos que 
concuerden con otros nuevos motivos. Estas características están en relación con 
las experiencias vividas y las expectativas de las personas tanto en su desarrollo 
personal como en su desarrollo profesional, por lo que no se debe pensar en dar 
un incentivo igual a todas las personas, cada individuo es diferente y tiene 
diferentes expectativas con su trabajo. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
6. MARCO REFERENCIAL 
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6.1 MARCO TEORICO 
 
Para revisar el marco teórico se tendrá en cuenta, las temáticas correspondientes 
a Satisfacción Laboral, Salario, Administración de la compensación, Incentivos y 
participación en las utilidades, Prestaciones y servicios al personal. 
 
 
 
6.1.1 Concepto de Satisfacción Laboral. 
 
 
La satisfacción laboral es un aspecto que ha sido ampliamente estudiado desde 
que Hoppock2 en 1935, abarcando amplios grupos de población, desarrolla los 
primeros estudios sobre esta temática. Como es de imaginar son bastantes las 
personas que se han interesado en este tema, razón por la cual existen 
innumerables definiciones, pero que al final, concuerdan en una idea. Es un 
estado emocional, de acuerdo a la percepción de la experiencia laboral del sujeto. 
Locke (1976) definió la satisfacción laboral como un "estado emocional positivo o 
placentero de la percepción subjetiva de las experiencias laborales del sujeto". 
En el marco de la Psicosociología, la "satisfacción laboral" (SL) se ha definido de 
muchas maneras. Coinciden ampliamente en la idea de concebirla como una 
respuesta afectiva del trabajador hacia diferentes aspectos de su trabajo. En 
consecuencia, esta respuesta vendrá condicionada por las circunstancias del 
trabajo y las características de cada persona. 
Una concepción más amplia establece que la satisfacción en el trabajo es la 
medida en que son satisfechas determinadas necesidades del trabajador y el 
grado en que éste ve realizadas las diferentes aspiraciones que puede tener en su 
trabajo, ya sean de tipo social, personal, económico o higiénico. Pero, a este 
respecto, sabemos que un estado de necesidad lleva normalmente a la acción; a 
la búsqueda de soluciones. Esta es la ineludible conexión entre "satisfacción 
laboral", "motivación" y "conducta o acción". 
 
 
6.1.1.1 Importancia De La Satisfacción Laboral. Según plantea Robbins3 la 
satisfacción laboral es importante por tres razones, ya que: 
                                                          
2 HOPPOCK, R. (1935) Job Satisfaction. New York. United States. Harper  Ed. 
3  ROBBINS, STEPHEN. (2004), comportamiento organizacional (10ª ed.). México: pearson 
educación. Disponible en Internet: < http://www.monografias.com/trabajos13/emtex/emtex.shtml>. 
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 Existen evidencias que los trabajadores insatisfechos faltan al trabajo con más 
frecuencia y suelen renunciar más. 
 Se ha demostrado que los trabajadores satisfechos gozan de mejor salud y 
viven más años. 
 La satisfacción laboral se refleja en la vida particular del trabajador. 
 
A continuación se presenta una breve reseña de las facetas, que ha tenido la 
satisfacción laboral desde su inicio hasta los estudios más recientes, para ver 
quienes son sus principales autores, y los valiosos hallazgos que estas personas 
realizaron en este tema que esta despertando gran importancia y controversia en 
los últimos años. 
 
Tabla 1. Facetas de la Satisfacción Laboral 
BEER 
(1964)  
LOCKE (1976)  GRAFFIN Y 
BATEMAN 
(1986)  
JHONS (1988)  PALMA (1999)  
Compañía  Eventos o 
condiciones de 
trabajo  
Trabajo  Reconocimiento  Condiciones 
Físicas  
Trabajo 
mismo  
Salario  Paga  Beneficios  Remuneración  
Compañeros  Promoción  Supervisión  Condiciones de 
trabajo  
Políticas 
administrativas  
Objeto del 
contexto  
Reconocimiento  Beneficios  Supervisión  Relaciones 
Sociales  
De trabajo  Beneficios  Oportunidades 
de promoción  
Compañeros de 
trabajo.  
Desarrollo 
personal  
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      Condiciones 
de Trabajo  
Políticas de 
empresa  
Desempeño 
de tareas  
   Agentes de 
Satisfacción:  
Compañeros 
Prácticas de la 
organización  
   Relación con 
la autoridad  
   Supervisión           
   Compañeros           
   Compañía           
   Dirección           
 
Fuente: Robbins, Stephen.2004.  
 
6.1.1.2 ¿Qué Determina La Satisfacción En El Trabajo? De acuerdo a los 
hallazgos, investigaciones y conocimientos acumulados4 se considera que los 
principales factores que determinan la satisfacción laboral son: 
 Reto del trabajo.  
 Sistema de recompensas justas.  
 Condiciones favorables de trabajo.  
 Colegas que brinden apoyo. 
 
Adicionalmente hay una serie de factores que igual influyen en el desempeño y 
satisfacción de los empleados. Los trabajadores tienden a preferir puestos que les 
brinden oportunidades de aplicar sus habilidades y capacidades que ofrezcan una 
variedad de tareas, retos y retroalimentación sobre qué tan bien lo están haciendo, 
características que hacen que el trabajo posea estímulos intelectuales. En 
condiciones moderadas, los empleados experimentarán placer y satisfacción. 
 
 
6.1.1.3 Reto del trabajo. En la actualidad los empleados tienden a preferir 
trabajos que les brinden la oportunidad de usar sus habilidades y capacidades; 
que ofrezcan una variedad de tareas, libertad y retroalimentación de cómo se 
están desempeñando, de tal manera que un reto moderado causa placer y 
                                                          
4 ROBBINS STEPHEN, (1998). Comportamiento Organizacional. México: Prentice Hall, octava 
edición. 
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satisfacción. Se debe tomar en cuenta que el reto debe ser moderado, ya que un 
reto demasiado grande crearía frustración y sensaciones de fracaso en el 
empleado, disminuyendo la satisfacción. 
 
 
6.1.1.4 Sistemas de recompensas justas. En este punto se toma al sistema de 
salarios y políticas de ascensos que se tiene en la organización. Este sistema 
debe ser percibido como justo por parte de los empleados para que se sientan 
satisfechos con el mismo, no debe permitir ambigüedades y debe estar acorde con 
sus expectativas. En la percepción de justicia influyen la comparación social, las 
demandas del trabajo, las habilidades del individuo y los estándares de salario de 
la comunidad. Los empleados quieren sistemas de pagos y políticas de ascensos 
que les parezcan justos, claros y adecuados con sus expectativas. Cuando el 
salario les parece equitativo, de acuerdo a las exigencias del puesto, las 
habilidades del individuo y el nivel de los sueldos del lugar, es muy probable que el 
resultado sea la satisfacción. Del mismo modo, quienes creen que las decisiones 
sobre los ascensos se hacen en forma honesta e imparcial, tienden a sentirse 
satisfechos con su trabajo. 
 
 
6.1.1.5 Satisfacción con el salario. Los sueldos o salarios, incentivos y 
gratificaciones son la compensación que los empleados reciben a cambio de su 
labor. La administración del recurso humano a través de esta actividad vital 
garantiza la satisfacción de los empleados, lo que a su vez ayuda a la 
organización a obtener, mantener y retener una fuerza de trabajo productiva. 
Varios estudios han demostrado que la compensación es la característica que 
probablemente sea la mayor causa de insatisfacción de los empleados. Es 
probable que tener un líder que sea considerado y tolerante sea más importante 
para empleados con baja autoestima o que tengan puestos poco agradables para 
ellos o frustrantes5. De manera general un jefe comprensivo, que brinda 
retroalimentación positiva, escucha las opiniones de los empleados y demuestra 
interés permitirá una mayor satisfacción. 
 
 
 
6.1.1.6 Colegas que brinden apoyo. Un aspecto importante para las personas 
dentro de las organizaciones es el apoyo que existe entre compañeros de trabajo, 
contando para ellos los logros adquiridos dentro de su entorno. Es por esto que 
para la mayoría de los empleados, el trabajo también cubre la necesidad de 
interacción social, de establecer una red de conexión. Tener compañeros 
                                                          
5 HOUSE, R. & MITCHELL, T. (1974). Path-goal theory of leadership. Journal of contemporary 
business. Issue 4. 
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amigables que brinden apoyo, conlleva a  tener una mayor satisfacción en el 
trabajo. 
 
El comportamiento del jefe es uno de los principales determinantes de la 
satisfacción. Los estudios en general encuentran que la satisfacción del empleado 
se incrementa cuando el supervisor inmediato es comprensivo y amigable, ofrece 
halagos por el buen desempeño, escucha las opiniones de sus empleados y 
muestra un interés en ellos. 
 
6.1.1.7 Condiciones favorables de trabajo. Los empleados se interesan en su 
ambiente de trabajo tanto por el bienestar personal como para facilitar la 
realización de sus labores. Los estudios demuestran que los empleados prefieren 
ambientes físicos que no sean peligrosos o incómodos. La temperatura, la luz, el 
ruido y otros factores ambientales no deberían estar tampoco en el extremo. 
 
 
 
6.1.2 SALARIO 
 
 
El salario es un factor determinante en la vida económica y social de cada 
individuo. Es importante ya que para el hombre representa el medio por el cual se 
pueden satisfacer la mayoría de las necesidades de su entorno familiar y social 
como son la alimentación, el vestido, la vivienda entre otras. Por otro lado para la 
industria, los salarios constituyen una parte significativa de los costos de 
producción de los empleadores y a los gobiernos les interesan sobremanera las 
tasas de salarios porque repercuten en el ambiente social del país y en aspectos 
tan importantes de la economía como el empleo, los precios y la inflación, la 
productividad nacional y la posibilidad de exportar bienes en cantidad suficiente 
para pagar las importaciones y así mantener el equilibrio de la balanza de pagos.  
Los salarios elevados también tienen importantes ventajas para la economía en su 
conjunto, pues en primer lugar, aseguran una fuerte demanda de bienes y 
servicios, y además estimulan el aumento de la productividad.  
 
En consecuencia, los salarios son un elemento importante de las políticas de 
trabajadores, empleadores y gobiernos y de las relaciones entre ellos. 
 
6.1.2.1 Administración de salarios. En cualquier organización, cada función o 
cada cargo tienen su valor. Sólo se puede remunerar con justicia y equidad a los 
ocupantes de un cargo si se conoce el valor de ese cargo con relación a los 
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demás y también a la situación del mercado. Como la organización es un conjunto 
integrado de cargos en diferentes niveles jerárquicos y en diferentes sectores de 
especialidad, la administración de salarios abarca la organización como un todo, y 
repercute en todos sus niveles y sectores. La administración de salarios puede 
definirse como el conjunto de normas y procedimientos tendientes a establecer o 
mantener estructuras de salarios equitativas y justas en la organización. Estas 
estructuras de salario deberán ser equitativas y justas con relación a:    
 
 Los salarios con respecto a los demás cargos de la propia organización, 
buscando el equilibrio interno de estos salarios. 
 Los salarios con respecto a los mismos cargos de otras empresas que actúan 
en el mercado de trabajo, buscando el equilibrio externo de los salarios.  
El equilibrio interno se alcanza mediante informaciones internas obtenidas a través 
de la evaluación y la clasificación de cargos, sobre un programa previo de 
descripción y análisis de cargos.  
El equilibrio externo se alcanza por medio de informaciones externas obtenidas 
mediante la investigación de salarios.  
Con estas informaciones internas y externas, la organización define una política 
salarial, normalizando los procedimientos con respecto a la remuneración del 
personal. Esta política salarial constituye siempre un aspecto particular y 
específico de las políticas generales de la organización.  
 
6.1.3 ADMINISTRACIÓN DE LA COMPENSACIÓN 
 
 
La compensación (sueldos, salarios, prestaciones) es la gratificación que los 
empleados reciben a cambio de su labor. La Administración del Recurso Humano 
garantiza la satisfacción de los empleados, lo que a su vez ayuda a la 
organización a obtener, mantener y retener una fuerza de trabajo productiva, en el 
caso contrario la falta de satisfacción pueden afectar la productividad de la 
organización y producir un deterioro en la calidad del entorno laboral. En los casos 
graves, el deseo de obtener mejor compensación puede disminuir el desempeño, 
incrementar el nivel de quejas o conducir a los empleados a buscar un empleo 
diferente. Además, el escaso interés que despierte una función compensada 
pobremente puede llevar a ausentismo y otras formas de protesta pasiva y activa. 
Un nivel inadecuado de compensación también conduce a dificultades, 
sentimientos de ansiedad y desconfianza por parte del empleado y a pérdida de la 
rentabilidad y competitividad de la organización. Encontrar el punto de equilibrio 
entre la satisfacción con la compensación obtenida y la capacidad competitiva de 
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la empresa constituye el objetivo del departamento de personal en cuanto a la 
retribución de la labor.  
 
 
6.1.3.1 Objetivos de la Administración de las compensaciones. 
 
A continuación se enuncian los objetivos de la Administración de las 
compensaciones, a partir de ellos surgen posibles conflictos que las 
organizaciones deben solucionar. Otro aspecto esencial lo constituye el amplio 
potencial del área para promover criterios de igualdad entre las personas. 
 
 Adquisición de personal calificado. Las compensaciones deben ser 
suficientemente altas para atraer solicitantes.  
 Retener empleados actuales. Cuando los niveles de compensación no son 
competitivos, la tasa de rotación aumenta.  
 Garantizar la igualdad. La igualdad interna se refiere a que el pago guarde 
relación con el valor relativo de los puestos; la igualdad externa significa 
compensaciones análogas a las de otras organizaciones.  
 Alentar el desempeño adecuado. El pago debe reforzar el cumplimiento 
adecuado de las responsabilidades.  
 Controlar costos. Un programa racional de compensaciones contribuye a 
que la organización obtenga y retenga el personal adecuado a los más bajos 
costos.  
 Cumplir con las disposiciones legales.  
 Mejorar la eficiencia administrativa. Al cumplir con los otros objetivos, el 
departamento de personal alcanza su eficiencia administrativa.  
 
 
 
 
 
6.1.3.2 Estructura de la compensación. Se considera más conveniente combinar 
diferentes puestos en categorías de puestos. En el enfoque jerárquico, los puestos 
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ya han sido agrupados en diferentes categorías. Cuando se utilizan otros métodos, 
los grupos se establecen por punto o por clasificaciones ya existentes en la 
empresa. De esta manera, todos los puestos de la misma categoría reciben la 
misma compensación. Cuando se establecen demasiados niveles jerárquicos se 
obstaculiza el objetivo de establecer grupos; asimismo, si los niveles jerárquicos 
son muy pocos, se encontrará que funciones de muy diferente importancia 
recibirán la misma compensación. El problema que presentan las tasas únicas 
para cada categoría es que no puede alentarse el desempeño sobresaliente. Para 
motivar a un empleado se hace necesario pasarlo a la siguiente categoría salarial, 
lo cual constituiría una ruptura de todo el balance interno establecido mediante las 
evaluaciones de puestos. A fin de resolver estos problemas, la mayor parte de las 
empresas utilizan determinados márgenes de pago para cada categoría. 
A medida que se crean nuevos puestos en la organización, el área de sueldos y 
salarios del departamento de personal lleva a cabo evaluaciones de puestos. A 
partir de estas evaluaciones se ubica el nuevo puesto en la categoría adecuada. Si 
se utilizan márgenes de pago para cada categoría salarial, será conveniente que 
la compensación del nuevo empleado se ubique en el nivel inferior de desempeño 
hasta que resulte adecuado (por medio de una evaluación de desempeño) ubicarlo 
en un nivel superior. 
 
 
 
6.1.3.3 Desafíos del Área de Compensaciones. 
 
 
Cambios inducidos por la tecnología: 
 
Los puestos de trabajo con un valor agregado, en este caso de tecnología; recibirá 
una mayor compensación que la indicada por su valor relativo, debido a fuerzas 
del mercado. Esas fuerzas obedecen en gran medida a las situaciones que crea la 
tecnología. 
 
 
Presión sindical: 
 
Cuando un segmento o la totalidad de la fuerza de trabajo se encuentra 
organizada en sindicatos, es posible que se emplee la capacidad de negociación 
de estas entidades para obtener compensaciones superiores a las que 
determinaría el valor relativo de cada puesto en un mercado libre de trabajo. 
 
Productividad: 
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Una compañía no puede pagar a sus trabajadores más de lo que éstos aportan, 
mediante su productividad. Cuando el nivel de compensaciones empieza a 
exceder el de la productividad, la compañía no tiene más remedio que volver a 
diseñar los puestos en forma más eficaz, capacitar a nuevos trabajadores, 
automatizarse y procurar por todos los medios el restablecimiento de un clima de 
confianza y cooperación. 
 
Políticas internas de sueldos y salarios: 
 
Una política común es conceder a los empleados no sindicalizados los mismos 
aumentos que a los sindicalizados. Algunas compañías mantienen la política de 
conservar sus niveles de compensación en un nivel superior al del mercado, para 
impedir la rotación del personal y atraer recursos humanos selectos. Ciertas 
empresas han optado por la concesión automática de aumentos conforme 
aumenta la inflación. 
 
Disposiciones gubernamentales en materia laboral: 
 
En general, la tendencia es hacia la protección de los derechos de los 
trabajadores. Aunque en ocasiones esta tendencia ha excedido los límites de la 
capacidad real de algunas organizaciones. Corresponde a la organización 
responder de manera responsable, legal y efectiva a estas normas legales. 
 
6.1.4 Incentivos y participación en las utilidades. Los incentivos y la 
participación en las utilidades constituyen enfoques de compensación que 
impulsan logros específicos, es por esto que las organizaciones deben 
comprender  el propósito, la extensión y la cobertura del programa de incentivos, 
los niveles que se establecerán y los mecanismos específicos para administrar 
este tipo de compensación antes de seleccionar o determinar sus políticas. 
 
Los incentivos se manejan como estímulos basados en el desempeño laboral  o 
en objetivos alcanzados y no en la antigüedad o en las horas que se haya 
laborado. La participación en las utilidades establece una relación entre el mejor 
desempeño de la organización y una distribución de los beneficios de ese mejor 
desempeño entre los trabajadores. Por lo común, se aplica a un grupo o a todos 
los empleados, y no se aplica sobre bases individuales. Tanto los sistemas de 
incentivos como la participación en las utilidades se utilizan como suplemento de 
las técnicas tradicionales de sueldos y salarios. El interés en el área de las 
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compensaciones no tradicionales ha derivado en gran parte de los desafíos de un 
mayor nivel de competencia. 
 
Estos sistemas de compensación tienen el objetivo de: 
 
 Vincular la compensación con el desempeño, la productividad y la calidad.  
 Reducir los costos de compensación.  
 Mejorar el nivel de participación e identificación del empleado.  
 Incrementar el trabajo en equipo y la certidumbre de estar participando en 
una empresa común.  
  
6.1.4.1 Los diferentes sistemas de incentivos. Los incentivos pueden constituir 
el total de la compensación o un suplemento para un enfoque más tradicional de 
sueldos y salarios. 
 
 Incentivos sobre unidades de producción. 
 Bonos sobre producción. 
 Comisiones.  
 Curvas de madurez. 
 Aumentos por méritos. 
 Compensación por conocimientos especializados. 
 Incentivos no financieros. 
 Incentivos a ejecutivos. 
6.1.5 Prestaciones y Servicios al Personal. Son otorgados por ley, de manera 
oportuna y con calidad; se nota una tendencia hacia experimentar una expansión 
de las prestaciones y los servicios, que ha crecido más (proporcionalmente) que 
los sueldos y los salarios. 
 
Entre los servicios más comúnmente proporcionados se cuentan los seguros de 
vida contratados a nivel de grupo, seguros contra accidentes, seguros médicos 
paralelos a la Obra Social, servicios dentales, planes para la adquisición de 
acciones, planes de impulso a las actividades deportivas, prestaciones especiales 
para períodos de vacaciones, prestaciones especiales por nacimiento de hijo, 
matrimonio, muerte de familiares, servicios de alimentos en establecimientos de la 
empresa, ayudas para la preparación académica de los empleados o sus hijos, 
guarderías. Al contrario de lo que ocurre con los sueldos y salarios, que se 
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vinculan directamente con el desempeño, las prestaciones y los servicios se 
conceden por política de la organización. 
 
La compensación global es la suma de la compensación directa e indirecta 
(prestaciones y servicios). Algunas de estas compensaciones indirectas son 
incorporadas como obligaciones legales. 
 
 
6.1.5.1 El papel de la compensación indirecta. La existencia de prestaciones y 
servicios al personal corresponde a diversos objetivos: 
 
 
Objetivos sociales: 
 
Las empresas buscan soluciones para los problemas del personal y aquellas a 
nivel social que afectan directamente el desempeño de  la organizacional.  
 
Objetivos de la organización: 
 
Un paquete atractivo de compensaciones ofrece la posibilidad de atraer, contratar 
y retener al personal que interesa. Estos planes también influyen sobre la tasa de 
rotación. Pueden señalarse como objetivos de la organización: 
 
 Reducción de las tasas de rotación.  
 Decaimiento en los movimientos tendientes al conflicto.  
 Ventajas para el reclutamiento de personal.  
 Satisfacción de los objetivos de los empleados.  
 
Objetivos de los empleados: 
 
Es atractivo para los empleados buscar la obtención de prestaciones y servicios 
proporcionados por la empresa, en algunos casos, por los menores costos a que 
puede obtenerlos. Permanecer dentro de una categoría fiscal más baja es otro 
objetivo de los empleados. El nivel de los impuestos asciende proporcionalmente a 
las prestaciones. Junto con el objetivo de limitar sus cargas fiscales, un objetivo 
más que logra el empleado es el de "indexarse" a la inflación. Muchos de los 
pagos que efectúa la empresa se ajustarán automáticamente. 
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6.2 MARCO CONCEPTUAL 
 
 
Es importante tener en cuenta algunas definiciones sobre el Valor Percibido por el 
Empleado con el ánimo de establecer las razones o motivos por las cuales los 
empleados rinden satisfactoriamente en sus actividades diarias y eventos, dado 
las condiciones que le ofrece la empresa. 
 
 
6.2.1 Definición de Valor. Es la cualidad que percibe el empleado de las cosas 
que interfieren en su entorno como hechos o personas, una forma de estimación, 
ya sea positiva o negativa. 
 
La existencia de un valor es el resultado de la interpretación que las personas 
realizan acerca de la utilidad, deseo, importancia, interés de todo aquello que hace 
parte de su vida. Es decir, el mérito  que se le otorga de acuerdo a sus propios 
criterios e interpretación del aprendizaje de una experiencia o de un ideal. 
 
La definición de valor asegura que el hombre se encuentra juzgando y valorando 
las cosas de manera continua, esto lo hace para actuar y decidir; cuando se habla  
de valores se trata de alcanzar un significado más amplio como el sentido de la 
lealtad, la justicia o la tolerancia. Uno de los factores que intervienen en la 
motivación y toma de decisiones de las personas es el valor que perciben de su 
familia, amigos, trabajo, los valores infundados por las organizaciones, la forma en 
que los empleadores respetan y hacen respetar este tipo de valores. 
 
 
6.2.2 Definición de Desarrollo Personal. También es conocido como crecimiento 
personal que tiene como finalidad un camino de transformación y excelencia 
personal, implicando un autoconocimiento, autoestima, autoeficiencia, 
autorealización conllevando a la obtención de una vida con bienestar personal, 
familiar, laboral y social.   
 
El desarrollo personal... ’ Es una experiencia de interacción individual y grupal a 
través de la cual los sujetos que participan en ellos, desarrollan u optimizan 
habilidades y destrezas para la comunicación abierta y directa, las relaciones 
interpersonales y la toma de decisiones, permitiéndole conocer un poco mas de si 
mismo y de sus compañeros de grupo, para crecer y ser más humano6.’ .  
                                                          
6 BRITO Challa, Relaciones humanas. 1992.  
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6.2.2.1  Corrientes y enfoques. 
 
 
EL EXISTENCIALISMO 
 
Aparece a fines del siglo XIX y comienza en el siglo XX, integra conceptos de la 
teología, filosofía, psiquiatría y psicología, con el fin de comprender la conducta y 
las emociones humanas. Concibe al hombre como  la realidad misma.  
 
LA FENOMENOLOGIA 
 
Esta es una escuela de la filosofía y de la psicología, de igual manera aparece a 
fines del siglo XIX y comienza en el siglo XX. 
Destaca la experiencia humana como punto de partida de toda búsqueda de la 
verdad; 
Que en la realidad existe según sea percibida por el campo perceptual de cada 
persona y que el individuo tiene necesidades que representan las acciones 
necesarias para mantener o reforzar su propio yo fenoménico. El hombre es 
básicamente bueno, y que puede desarrollar sus potenciales y lograr por si mismo 
una reorganización de sus percepciones del mundo que lo rodea. 
 
 
 
CARL ROGERS 
 
Parte del existencialismo y de la fenomenología, extiende sus conceptos a 
diversas clases de relaciones humanas, la educación, la psicología y la 
orientación. En cuanto a la personalidad, Rogers se basa en la denominada " Se 
ef-theory " o teoría de si mismo por que le da énfasis al auto concepto o concepto 
de si mismo, se separa del conductismo y del psicoanálisis ortodoxo, por que al 
primero solo le interesa la conducta observable y el segundo, no toma en cuenta 
las experiencias individuales sino que las interpreta y tiene una visión determinada 
y biológica del hombre. 
Para uno llegar a " ser lo que uno verdaderamente es " se requiere de un 
aprendizaje, de un auto descubrimiento total que se da a nivel interno (subjetivo). 
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ANALISIS TRANSACCIONAL 
 
 
Es una teoría de la conducta individual y grupal, se basa en el supuesto de que el 
individuo puede aprender a conocerse a si mismo, pensar y confiar en si mismo, 
tomar sus propias decisiones y expresar sus sentimientos auténticamente. 
Sostiene que las conductas inadecuadas (actuales), se pueden considerar como 
resultado de decisiones irracionales de la infancia. Que estas se pueden cambiar, 
redecidiendo sobre ellas, que las conductas inadecuadas (actuales), provienen de 
un aprendizaje inadecuado, el cual se puede corregir a través de un aprendizaje 
(el A.T., es un modelo de aprendizaje). 
Asimismo el A.T, sostiene que cada individuo posee un plan de vida o argumento 
de la vida, trazado a través de su infancia de manera inconsciente que afecta a 
negar su autonomía, sin embargo, esta se puede recuperar a través de la 
redecisión y el aprendizaje. 
 
EL POTENCIAL HUMANO 
 
 
"Cuando nuestras actitudes superan nuestras habilidades, aun lo imposible se 
hace posible"7. 
En el pasado siglo uno de los psicólogos que comenzó a darle importancia al 
potencial humano y lo hizo evidente en sus expresiones, fue Willians Lames, quien 
señalo: " El individuo promedio emplea únicamente una parte de la totalidad de su 
potencial. En comparación con lo que deberíamos ser, somos a medias; nuestra 
leña está húmeda, nuestro esquema, refrenado: estamos empleando sólo una 
parte de nuestras reservas mentales y físicas 8¨  
Si una persona se conoce y se comprende a sí mismo, comprende sus propias 
necesidades básicas y su verdadera motivación de manera que pueda satisfacer 
                                                          
7 MAXWELL JOHN C, 2000. p57. 
8 http://www.monografias.com/trabajos14/desarr-personal/desarr-personal.shtml. 
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esas necesidades, al mismo tiempo se capacita para comprender a los otros más 
eficazmente y relacionarse con ellos. 
 
AUTOCONOCIMIENTO 
 
Concepto de sí mismo (autoestima). 
 
Muchos autores han denominado a la percepción que tenemos de nosotros 
mismos de diferentes maneras, tales como: " Concepto de sí mismo ¨, ¨yo¨, 
¨argumento de vida, ¨ ¨self ¨, ¨autoimagen ¨, autoestima ¨, ¨mundo interno ¨, 
¨imagen de sí mismo ¨, etc. 
Sin embargo todos coinciden en que cada individuo posee un sistema de ideas, 
actitudes, valores y compromiso que van a influir, a regular y a normar su 
conducta y actitudes hacia la vida, el amor, la familia, la pareja y todas las 
acciones humanas. 
 
NECESIDAD DE AUTOESTIMA Y CARACTERÍSTICAS 
 
La necesidad de autoestima se describe como una experiencia interior en la cual 
las personas sienten la necesidad de ser valiosos, dignos de respeto y admiración; 
por lo tanto cuando las necesidades de autoestima están satisfechas los 
sentimientos de confianza en sí mismo, de autovalor, de fuerza, de capacidad y 
respeto aumentan de tal forma que es notorio el cambio de actitud. 
 
PROCESO DE VALORACIÓN PERSONAL 
 
 
Es un proceso continuo de autoconocimiento, auto concepto, autoevaluación, 
autoaceptación y autorespeto con el fin de mejorar la comunicación consigo 
mismo y con el entorno. 
Este proceso de valoración personal se inicia antes del conocimiento de la 
persona debido a que los padres comienzan a formarse una idea del niño que 
tendrán y lo que este nuevo ser significa en sus vidas. Estos y muchos otros 
pensamientos empiezan a conformar el entorno donde la persona se desarrollará. 
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ROLES QUE SE ASUMEN 
 
 
ROL ACUSADOR- RECRIMINADOR 
 
 
Actitudes: Hostil, agresivo, dominante, intransigente. No acepta que otro pueda 
ser diferente o mejor que él. No toma en cuenta al otro. Lo desvaloriza y de esa 
manera espera sentirse importante. 
 
Sentimiento Básico: Rabia/ Miedo. 
Funcionamiento de sí mismo: No sabe de sus necesidades. No tiene contacto 
consigo mismo, ni lo hace con los demás. Repite comportamientos de figuras 
dominantes en el pasado; probablemente padres autoritarios, castigadores y 
desvalorizadores, ha desarrollado mecanismos defensivos ofendiendo a los 
demás, utilizando un tono de voz amenazante y agrediendo física o verbalmente a 
los otros. Su actitud refleja desvalorización de sí mismo y el miedo al rechazo. 
 
 
ROL CONCILIADOR- SUPLICANTE 
 
Actitudes: Pasivo, se queja, se culpabiliza, se desvaloriza a sí mismo. No se toma 
en cuenta y da demasiada importancia al otro. 
Sentimiento Básico: El Miedo. 
Funcionamiento de sí mismo: Niega sus necesidades, no las toma en cuenta. 
No confía en sus capacidades. Se relaciona a través de la lástima, asume la 
posición de víctima. No sabe poner límites a los demás y teme que lo dejen o lo 
abandonen. Sintiéndose débil, espera ser capaz de controlar y dominar a los 
demás, provoca lástima. 
 
ROL SUPER RAZONABLE- COMPUTADOR 
 
Actitudes: Es frío, distante y calculador. Es intelectual, lógico y razonable. Es 
rígido e intransigente, siempre cree tener la razón. 
Sentimiento Básico: El Miedo. 
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Funcionamiento de sí mismo: Evade sus sentimientos y evita el contacto 
consigo mismo. Niega sus propias necesidades. Se aísla y evita deprimirse o 
emocionarse. No toma en cuenta sus sentimientos ni los de los otros. Aparece 
como una persona muy controlada, que todo lo sabe y descalifica a los otros. 
ROL IRRELEVANTE- IMPERTINENTE 
Actitudes: Confuso, distraído, irresponsable, inapropiado, nunca a tiempo, fuera 
de lugar. Nada parece importarle. 
Sentimiento Básico: Rabia- Miedo. 
Funcionamiento de sí mismo: No tiene conciencia en forma de satisfacer sus 
necesidades. Le falta ubicación y arraigo. Vive permanentemente vínculos de 
aceptación y rechazo. Se identifica con los desvalidos, perseguidos y marginados, 
porque él se siente así. 
 
ROL CONGRUENTE- AUTÉNTICO 
 
Actitudes: Responsable, congruencia, creativo, proactivo, con alta motivación al 
logro. Expresa lo que siente, está en contacto con sus necesidades y las de los 
otros. No protege, interfiere o bloquea. Es directo, competente. 
Funcionamiento de sí mismo: Es claro y conciente de sus necesidades. Busca 
utilizar sus propios recursos para satisfacerlas, es decir, que no espera que otros 
hagan las cosas por él. Expresa y dice lo que piensa, siente y quiere 
estableciendo una comunicación abierta y clara. Pone límites a los otros. Se cuida 
y se quiere a sí mismo. Se responsabiliza por las consecuencias de sus actos. 
 
 
 
 
 
EXCELENCIA PERSONAL 
 
La excelencia personal se define como un camino, una actitud mental y una 
posición ante la vida, en donde el ser humano se siente capaz, buscando siempre 
más lo mejor. 
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En otras palabras se puede definir como la manera en que el individuo hace las 
cosas desarrollando todo el potencial posible, sin perder tiempo en buscar 
excusas i razones para demostrar que algo no se puede hacer. 
Todos los secretos de la excelencia, (1999) ¨... El único camino parar lograr 
convertir nuestra riqueza potencial en real es precisamente a través del trabajo 
intenso y de calidad.¨9 
 
CONCEPTO 
 
Todo individuo que tome conciencia de lo que es, siente, piensa, hace, desea y 
dice esta en un darse cuenta de sí mismo, y de lo que le rodea, lo que importa es 
el ser y no el debe ser, esto involucra el auto concepto y el autoestima. 
 
AUTOESTIMA 
 
"Es dignidad y capacidad. Valorarse a si mismo, es la única manera de atraer la 
valoración de los demás. Nadie puede comprenderte, amarte o valorarte mas que 
tu. Quien no cree en si mismo no merece triunfar”10. 
 
 
AUTODIRECCIÓN 
 
La autodirección implica estar claro con relación a las metas y objetivos que se 
quiere lograr, rehusando en un alto grado de desempeño y planificando las 
acciones que se van a llevar a cabo, resistiendo ante las dificultades, auto 
evaluándose para comprender lo que es útil o no, de esta manera, se auto regula 
la conducta y por consiguiente se aprende de la experiencia, iniciándose un nuevo 
ciclo, pensando con visión de futuro. 
 
 
AUTOEFICIENCIA 
 
 
El individuo debe ser capaz de utilizar bien y oportunamente las habilidades, 
integrándolas para lograr el objetivo deseado, llegando así a altos desempeños. El 
desempeño es productivo, cuando además de tener la habilidad confiamos y 
creemos tener la capacidad y seguridad necesaria parar lograr la autoeficacia, es 
                                                          
9 CORNEJO Miguel, Todos los secretos de la excelencia. México (1999). 
10 SOLAR Suryavan, Autodirección. (2002, p183).  
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indispensable ser consecuente en los tres pasos anteriores, es decir, 
autoconocimiento, autoestima y autodirección, ya que las personas que alimentan 
poca confianza en si mismos abandonan sus objetivos cuando se encuentran con 
los primeros tropiezos o barreras. 
El desarrollo personal... ’ Es una experiencia de interacción individual y grupal a 
través de la cual los sujetos que participan en ellos, desarrollan u optimizan 
habilidades y destrezas para la comunicación abierta y directa, las relaciones 
interpersonales y la toma de decisiones, permitiéndole conocer un poco más de si 
mismo y de sus compañeros de grupo, para crecer y ser mas humano.’11.  
Cada individuo esta llamado a desarrollarse; desde su nacimiento, ha sido dado a 
todos, como un germen, un conjunto de aptitudes y cualidades para hacerlas 
fructificar. Dotado de inteligencia y de libertad, el hombre es responsable de su 
desarrollo, ayudando, y a veces estorbo por lo que educan y lo rodean… el 
hombre puede crecer, valer más, ser más humano: esta es la finalidad suprema 
del desarrollo personal.  
 
6.2.3 Teorías de Motivación. 
 
La motivación es un concepto crucial en el estudio de las organizaciones. Su 
relación con el desempeño individual, la satisfacción y la productividad 
organizacional la ha convertido en materia esencial del Comportamiento 
Organizacional. Sin embargo, tanto la definición como la explicación del fenómeno 
cuentan con un amplio espectro de posibilidades. 
Una de las definiciones considera la motivación como un proceso mediante el cual 
se inicia, se sostiene y se direcciona una conducta para alcanzar un incentivos 
que satisface una necesidad importante en ese momento para el individuo. 
Si complicado es definirla, más arduo es el intento de explicarla. Diversas teorías 
compiten por explicar el fenómeno de la motivación en el trabajo. Algunas podrían 
ser complementarias, otras son francamente irreconciliables. Algunas relacionan la 
motivación con un grupo determinado de variables, otras con variables diferentes. 
Algunas gozan del apoyo de la evidencia práctica, otras no han corrido con la 
misma suerte. Algunas nacieron de la especulación teórica, otras son hijas de la 
praxis. 
                                                          
11 CHALLA BRITO, Relaciones humanas 1992.  
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A continuación se presentan las diferentes teorías motivacionales con el fin de 
mostrar la variedad y riqueza de los diferentes enfoques.   
 
6.2.3.1 Teoría de Motivación- Higiene De Herzberg. 
 
El psicólogo Frederick Herzberg propuso la teoría motivación - higiene. Al creer 
que la relación que un individuo tiene con su trabajo es básica, y que su actitud 
hacia el mismo bien puede determinar su éxito o fracaso, Herzbreg investigó la 
pregunta, "¿Qué desea la gente de sus puestos?" Les pidió a las personas que 
describieran con todo detalle aquellas situaciones en que se sintieron muy bien o 
mal en relación a sus puestos. Luego se tabularon y categorizaron estas 
respuestas. 
Por el análisis de los resultados, Herzberg llegó a la conclusión de que las 
respuestas que la gente daba cuando se sentía mal. Factores intrínsecos, como 
logros, reconocimiento y responsabilidad, se relacionaron con la satisfacción con 
el puesto. 
Herzberg dijo que los datos sugieran que lo opuesto de la satisfacción no es 
insatisfacción, como se creía en la forma tradicional. La eliminación de las 
características insatisfactorias de un puesto no necesariamente hace que el 
puesto sea satisfactorio. 
De acuerdo con Herzbreg, los factores que llevan a la satisfacción con el puesto 
se les separa y son diferentes a los que conducen a la insatisfacción con el 
puesto. Por tanto, los administradores que procuran eliminar los factores 
creadores de la insatisfacción con el puesto puede traer paz, pero no es necesario 
que sea la motivación, y bajo esta condición sólo aplacan a su fuerza laboral en 
lugar de motivarla. Herzberg caracterizó a los factores que crean la insatisfacción 
con el puesto como factores de higiene. Cuando estos factores son adecuados, la 
gente no estará insatisfecha; sin embargo, tampoco estará satisfecha. Para 
motivar a las personas en sus puestos, Herzberg sugirió la enfatización de 
motivadores, aquellos factores que aumentan la satisfacción con el puesto. 
La teoría motivación-higiene no carece de acusadores. Las críticas de la teoría 
incluyen las siguientes: 
 Cuando las cosas van bien, la gente tiende a tomar el crédito para sí 
mismos. Culpan a los factores externos de los fracasos.  
 Es dudosa la confianza que pueda tener la metodología de Herzberg. 
Puesto que los calificadores tenían que hacer interpretaciones podría ser 
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que contaminaran sus hallazgos al interpretar una respuesta en una forma y 
otra similar en forma muy distinta  
 No se utilizó una medida global de satisfacción. Una persona puede estar 
incómoda con parte de su puesto, y, sin embargo, pensar que es aceptable.  
 La teoría es inconsistente con investigaciones anteriores. La teoría 
motivación-higiene pasa por alto las variables situacionales.  
Herzberg supuso que hay una relación entre satisfacción y productividad, pero la 
metodología de investigación que utilizó sólo se enfocaba a la satisfacción, no a la 
productividad. Para hacer relevante dicha investigación, se debe suponer una 
relación estrecha entre la satisfacción y la productividad.  
 
 
6.2.3.2 Teoría de Mc Gregor. 
 
 
Defiende la jerarquía de la importancia de las necesidades y sus aportaciones son 
más de tipo empresarial. 
 
Según McGregor las empresas tienen que proporcionar empleo estable y 
seguridad laboral. 
  
 
6.2.3.3 Teoría de Taylor. 
 
 
Fue uno de los más destacados promotores de la dirección científica del trabajo, 
fijando las reglas que permitían aumentar el rendimiento de las máquinas y 
herramientas. Se trata del primer autor que propone una organización del trabajo y 
que habla sobre la motivación. 
  
Taylor propone una serie de acciones para incrementar la productividad: 
 
 Crear recompensas económicas  
 Contratación de trabajadores hábiles y diestros. 
 Realización de un análisis científico; estudiar las tareas   
detalladamente, su tiempo de ejecución, etc. 
  
 
6.2.3.4 Teoría de la Valencia Expectativa de Vroom. 
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Vroom  propone que la motivación es producto de la valencia o el valor que el 
individuo pone en los posibles resultados de sus acciones y la expectativa de que 
sus metas se cumplan. La importancia de esta teoría es la insistencia que hace en 
la individualidad y la variabilidad de las fuerzas motivadoras, a diferencia de las 
generalizaciones implícitas en las teorías de Maslow y Herzberg. 
  
 
6.2.3.5 Teoría del hombre complejo de Shein. 
  
 
La teoría de Shein se fundamenta en los siguientes puntos: 
  
 Por naturaleza, el ser humano tiende a satisfacer gran variedad de 
necesidades, algunas básicas y otras de grado superior. 
 Las necesidades, una vez satisfechas, pueden reaparecer (por 
ejemplo, las necesidades básicas), otras (por ejemplo, las 
necesidades superiores) cambian constantemente y se reemplazan 
por necesidades nuevas. 
 Las necesidades varían, por tanto no sólo de una persona a otra, 
sino también en una misma persona según las diferencias de tiempo 
y circunstancias. 
 Los administradores efectivos están conscientes de esta 
complejidad y son más flexibles en el trato con su personal.  
 
  
6.2.3.6 Teoría X Y Teoría y (Douglas Mcgregor). 
 
Los planteamientos de McGregor pretenden dar cuenta de los supuestos que 
subyacen en las acciones de los gerentes, y de las consecuencias de esas 
acciones sobre sus empleados. Todo gerente tiene un conjunto de suposiciones 
sobre el hombre y su relación con el trabajo, los cuales se ubican en cuyos 
extremos se conocen como Teoría X y Teoría Y. El primero de esos conjuntos de 
supuestos contiene una visión tradicionalista y pesimista del hombre y su relación 
con el trabajo.  
Es la Teoría X, según la cual los trabajadores son flojos por naturaleza, trabajan 
básicamente por dinero, carecen de ambición, no se identifican con la 
organización, son resistentes al cambio y carecen de aptitudes para el trabajo 
complejo. En contraposición con lo anterior, hay otro conjunto de supuestos de 
contenido más optimista y humanista. Es la Teoría Y, según la cual los 
trabajadores pueden disfrutar de su trabajo tanto como del juego o el descanso, 
buscan en el trabajo gratificaciones de orden superior, son ambiciosos y están 
dispuestos a asumir nuevas responsabilidades, se identifican con la organización, 
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son susceptibles al cambio y normalmente tienen más aptitudes que las 
demostradas en el trabajo cotidiano. Ahora bien, todo gerente orienta sus acciones 
gerenciales según los supuestos que admiten como ciertos. Un gerente que se 
identifique con los postulados de la Teoría X tenderá a desarrollar una dirección 
autocrática: supervisará muy de cerca a los trabajadores, tratará de influir sobre su 
conducta a través de premios y castigos, les indicará en detalle lo que tienen que 
hacer y concentrará en sus propias manos la toma de decisiones. Un gerente 
orientado por la Teoría Y, tenderá a desarrollar un estilo de dirección democrático 
o participativo: dará espacio para la autodirección y el autocontrol, ofrecerá 
oportunidades para que los individuos desarrollen sus potencialidades, y brindará 
autonomía a los trabajadores para que tomen decisiones sobre su trabajo. En 
síntesis, cada gerente desarrollará un estilo de dirección que concuerda con los 
supuestos que tiene sobre el hombre y su relación con el trabajo. Lo más 
importante, sin embargo es la materialización de la profecía que se autocumple: 
los trabajadores reaccionarán en forma tal que ratificarán los supuestos iniciales. 
En síntesis, el gerente parte de que los trabajadores tienen ciertas características, 
los dirigen de acuerdo con esos supuestos y los trabajadores se van a comportar 
como si esos supuestos fueran ciertos. 
 
6.2.3.7 Teoría E.R.C. (Clayton Alderfer). 
 
La Teoría E.R.C. expuesta por Alderfer, considera que los seres humanos tienen 
tres tipos básicos de necesidades: necesidades de existencia (E), que requieren la 
provisión de los requisitos materiales para la subsistencia del individuo y de la 
especie (abarcan las necesidades fisiológicas y de seguridad de la pirámide de 
Maslow); necesidades de relación (R), de mantener interacciones satisfactorias 
con otros, sentirse parte de un grupo y dar y recibir afecto (corresponden a las 
necesidades sociales y la parte de estima de las necesidades psicológicas de 
Maslow); y necesidades de Crecimiento (C), anhelo interior de desarrollo personal 
y de tener un alto concepto de sí mismo (equivalen las necesidades psicológicas 
de autoestima y a la autorrealización en el esquema maslowniano). Alderfer 
plantea que esas necesidades se ordenan desde las más concretas (de 
Existencia, que se satisfacen básicamente con incentivos materiales) hasta las 
menos concretas (de Crecimiento, cuya fuente de satisfacción es absolutamente 
intrínseca).  
Aunque no hay una jerarquía rígida como la que establece Maslow, la energía que 
alimenta la conducta del individuo tiende a moverse, según Alderfer, desde las 
necesidades más concretas hacia las menos concretas (E-> R -> C), dándose el 
fenómeno de la satisfacción-proyección (se satisface una necesidad y se pasa a 
otra menos concreta). Sin embargo, Alderfer incluye en su modelo la posibilidad 
del fenómeno de la frustración-regresión, el cual ocurre cuando es bloqueada la 
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satisfacción de una necesidad menos concreta (de relación, por ejemplo) y el 
individuo retorna con más énfasis a la gratificación de una necesidad más 
concreta (de existencia, pongamos por caso).  
Otros dos eventos completan los postulados básicos de la Teoría ERC. Cuando un 
individuo ve frustrada la satisfacción de sus necesidades de existencia (las más 
concretas), se dedica con más ahínco a la satisfacción de otra necesidad de esa 
misma categoría. Finalmente, cuando un individuo satisface una necesidad de 
crecimiento, dirige su conducta a la satisfacción de otra necesidad de esa misma 
naturaleza. 
 
6.2.3.8  Teoría de las necesidades secundarias (David Mcclelland). 
 
Es también conocida como Teoría de las tres necesidades. Plantea que una vez 
que el individuo ha logrado satisfacer sus necesidades básicas o primarias 
(equivalentes a las necesidades fisiológicas y de seguridad en la jerarquía de 
Maslow), la conducta del individuo pasa a estar dominada por tres tipos de 
necesidades: necesidades de afiliación (nAf), que implican el deseo de mantener 
relaciones interpersonales amistosas y cercanas; necesidades de logro (nLog), 
que incluyen el impulso de sobresalir, de alcanzar metas, de vencer obstáculos y 
tener éxito; y necesidades de poder (nPod), que implican el deseo de ejercer 
influencia sobre individuos y situaciones para hacer que ocurran ciertas cosas que 
de otra forma no ocurrirían. 
Las tres motivaciones o necesidades operan simultáneamente, pero en un 
determinado momento una de ellas domina sobre las demás y la conducta del 
individuo se organiza en la búsqueda de la satisfacción de esa necesidad. La 
orientación hacia alguna de esas motivaciones es aprendida a través del contacto 
con agentes socializantes como la familia, la escuela, los medios de comunicación 
y otras organizaciones. McClelland estableció que los realizadores excepcionales 
(personas de extraordinario desempeño) se diferencian de los buenos realizadores 
(individuos de rendimiento satisfactorio solamente), porque tienen una altísima 
motivación al logro (más que por el nivel de conocimientos. Los trabajadores 
motivados por el logro buscan trabajos donde las metas sean de riesgo moderado, 
donde tengan responsabilidad por los resultados y donde puedan tener 
retroalimentación sobre su desempeño.  
McClelland estableció que hay una relación históricamente comprobable entre la 
cantidad de personas motivadas por el logro y el grado de desarrollo de las 
naciones.  
Finalmente, si una elevada motivación al logro es necesaria para tener ejecutantes 
excepcionales, para el ejercicio de la gerencia se necesita motivación para el 
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poder, pues el papel del gerente no es el de ejecutar directamente las tareas, sino 
dirigir a otros para que las realicen y alcancen determinados objetivos. 
 
 
6.2.3.9Teoría de la equidad (J. Stacey Adams). 
 
La Teoría de la Equidad pretende explicar el efecto que tiene sobre la motivación 
la comparación que los individuos hacen entre su situación (en términos de los 
aportes que hace y los beneficios que recibe) y la de otras personas o grupos que 
se toman como referencias. En el seno de una organización, cada individuo brinda 
ciertos Aportes (A) en su trabajo (conocimientos, experiencia, tiempo, esfuerzo, 
dedicación, entusiasmo...) y percibe un conjunto de Resultados (R) (salario, otros 
beneficios socioeconómicos, prestigio, estimación, afecto...). Los individuos 
tienden a comparar los resultados y aportes propios con los resultados y aportes 
de otras personas o grupos de referencia. Si denominamos Rp y Ap a los 
resultados y aportes propios, y Rpr y Apr a los resultados aportes del referente, se 
pueden dar las comparaciones siguientes: Si (Rp/Ap) = (Rpr/Apr) hay sensación 
de equidad, pues la relación entre los resultados y los aportes propios es 
equivalente a la relación entres resultados y aportes del referente. En tal situación 
el individuo se siente motivado hacia una conducta de elevado desempeño. Si 
(Rp/Ap) < (Rpr/Apr) hay sensación de inequidad pues se siente sub-retribuido. En 
tal caso, el individuo ve disminuida su motivación y desarrolla conductas 
compensatorias (por lo general disminuyendo sus aportes o incrementando sus 
resultados por cualquier vía). Por último, si (Rp/Ap) > (Rpr/Apr) el individuo puede 
desarrollar cierto sentimiento de culpa e igualmente asume conductas para 
restablecer la equidad (por lo general, incrementando sus aportes o disminuyendo 
sus resultados).  
Además de alterar los aportes y/o los resultados propios, las personas pueden 
desarrollan otras conductas para restituir la equidad: pueden modificar los aportes 
del referente, modificar los resultados del referente, cambiar el referente o cambiar 
la situación.  
Según la Teoría de la Equidad, el individuo puede hacer las comparaciones con un 
referente dentro de la misma organización (interno de otro), con otra persona de 
otra organización (externo de otro), con su propia experiencia en otros puestos de 
la misma organización (interno propio), o con la experiencia de la propia persona 
en otra organización (externo propio). 
 
6.2.3.10 Teoría de la evaluación cognoscitiva (E. DECI, R. RYAN. R. DE 
CHARM). 
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La Teoría de la Evaluación Cognoscitiva busca determinar la influencia de las 
recompensas sobra la motivación intrínseca. Básicamente plantea que cuando 
una persona realiza una actividad impulsado por motivación intrínseca y recibe 
alguna recompensa (motivador extrínseco) esto provoca una disminución de la 
motivación intrínseca inicial. La explicación más común del fenómeno señala que 
al agregar compensaciones externas (recompensas), el individuo empieza a 
percibir que su conducta es controlada desde afuera, por otros (los otorgantes de 
la recompensa). Esto afecta negativamente su autodeterminación y resiente su 
motivación intrínseca.  
Se ha descubierto, sin embargo, que no todas las recompensas tienen el mismo 
efecto sobre la motivación intrínseca. Las recompensas tangibles (dinero o 
cualquier otro premio material, por ejemplo) disminuyen la motivación intrínseca, 
mientras que las recompensas intangibles (un elogio, verbigracia) no la afectan. 
Por otro lado, las recompensas esperadas (anunciadas con antelación) 
disminuyen la motivación intrínseca, mientras que las recompensas inesperadas 
no la afectan. Así, una recompensa tangible y esperada afecta fuertemente la 
motivación intrínseca. Una recompensa intangible e inesperada no la afectaría. De 
tal forma que la relación entre recompensas externas y motivación intrínseca no es 
tan lineal como en un principio se creyó.  
Otro par de factores suministra una idea más clara de esta relación, Toda 
recompensa tiene dos efectos: un efecto controlador de la conducta (moldea el 
comportamiento en la dirección deseada por el otorgante de la recompensa, 
afectando así la autodeterminación del individuo) y un efecto informativo sobre su 
competencia (le comunica a la persona su nivel de habilidad para la realización de 
la tarea). Si una recompensa tiene un efecto poco controlador (promueve la 
autodeterminación) hace que la motivación intrínseca aumente. Esto no ocurre si 
la recompensa tiene un alto efecto controlador (niega la autodeterminación). Por 
otro lado, si la información hace que el individuo se perciba como muy 
competente, se estimula la motivación intrínseca. Lo contrario ocurre si la 
información hace énfasis en las fallas y transmite una idea de baja competencia.  
 
6.2.3.11 Teoría del establecimiento de metas (EDWIN LOCKE). 
 
La Teoría del establecimiento de metas destaca el papel motivador de las metas 
específicas en el comportamiento del individuo. Una meta es cualquier cosa que 
un individuo se esfuerce por alcanzar. En igualdad de las demás condiciones 
(capacidad, conocimiento de la tarea, atractivo de las recompensas, disponibilidad 
de recursos), un trabajador con metas claras tendrá un mejor desempeño que otro 
que no las tenga o cuyas metas sean difusas. Para que las metas puedan obrar 
como incentivadores de la motivación deben tener cierto grado de dificultad (metas 
con muy baja o demasiada dificultad no operan como motivadoras), deben ser 
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específicas (señalar clara y precisamente qué es lo que se desea lograr). Las 
metas específicas y difíciles despiertan deseos de alcanzarla (intensidad de la 
motivación), orientan la conducta en un determinado sentido (dirección) y 
estimulan la persistencia a lo largo del tiempo, hasta que se logra la meta.  
Además, tiene que haber retroalimentación, es decir, el individuo debe tener la 
posibilidad de conocer sus progresos en su camino a la meta. Pero no basta con 
metas específicas y desafiantes, y con la posibilidad de retroalimentación. La 
influencia de esas metas sobre el desempeño esta moderado por otros factores: el 
compromiso con la meta (grado de aceptación, ya sea porque el individuo participó 
en su fijación o porque quien la asignó es percibida como creíble y digna de 
confianza), la eficacia personal (vale decir, la percepción que tenga el individuo 
sobre su propia capacidad para alcanzar la meta), el tipo de tareas (las metas 
grupales generan menos entusiasmo porque los resultados no dependen del 
individuo solamente sino de la actuación de otros que él no controla) y la cultura 
nacional (el tipo de valores y motivaciones estimulados por la cultura de la 
sociedad).  
 
6.2.3.12Teoría del flujo (MIHALY CSIKSZENTMIHALYI). 
 
La Teoría del flujo es un intento de explicación de lo que sucede cuando la 
realización de una actividad provoca en el individuo una sensación tan placentera 
que las persona la realizará, incluso aunque tenga un alto grado de dificultad, por 
el puro placer de hacerlo. Ese estado de concentración absoluta y placentera se 
denomina flujo y cuando se experimenta la gente queda profundamente absorta 
en lo que está haciendo, dedica una atención exclusiva a la tarea y su conciencia 
se funde con sus actos. La atención queda tan concentrada que la persona pierde 
la noción de tiempo y espacio. La experiencia del flujo tiene una motivación 
enteramente intrínseca, y ocurre independientemente de la meta (esta se puede 
alcanzar, pero no porque la intención del actor sea su logro). El individuo 
solamente se concentra en lo que hace por el placer que obtiene con tal ejecución. 
La experiencia del flujo requiere de la existencia de una tarea que tenga una 
buena dosis de desafío, que reclame la puesta en práctica de las competencias y 
habilidades del individuo. La experiencia del flujo, en consecuencia, es más 
intensa cuando el desafío es mayor y las competencias necesarias para 
abordarlos son mayores. La relación entre desafío de la tarea y competencias del 
individuo, además de producir la experiencia del flujo (cuando hay elevadas 
competencias para tareas altamente desafiantes), puede producir otros resultados 
cuando desafíos y competencias no se corresponden. Así, Una baja competencia 
(pocas habilidades) frente a tareas moderadamente desafiantes produce 
preocupación. Una baja competencia frente a tareas muy desafiantes provoca 
ansiedad. Una elevada competencia frente a tareas escasamente desafiantes 
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causa aburrimiento. Y, finalmente, una baja competencia frente a tareas 
escasamente desafiantes conduce a la apatía. 
 
 
6.2.3.13Teoría de la motivación intrínseca (KENNETH THOMAS). 
 
La Teoría de la Motivación Intrínseca parte del hecho de que las organizaciones 
actuales no buscan la "sumisión" del trabajador, sino su compromiso y su 
iniciativa. Por lo tanto no son suficientes las recompensas externas con las que 
antes se "compraba" esa sumisión. El nuevo estilo de trabajo supone que los 
trabajadores buscan algo más que el dinero y el interés propio en el trabajo, que 
los trabajadores buscan recompensas intrínsecas con la mera ejecución del 
trabajo, que esas recompensas internas tienen un alto contenido emocional y que 
"hacer lo que se debe hacer" provoca que la gente se sienta bien.  
Estas circunstancias hacen que el trabajador busque en su labor el logro de un 
propósito valioso, para alcanzar el cual reclama autodirección. Esta autodirección 
exige más iniciativa y compromiso, lo que depende de satisfacciones más 
profundas que aquellas ofrecidas por las recompensas externas. La autodirección, 
en consecuencia, ofrece la posibilidad de que el trabajador obtenga cuatro 
grandes recompensas intrínsecas: autonomía (libertad de elegir las tareas que 
conducen a la meta y de escoger la forma como tales tareas van a ser realizadas ), 
competencia (percepción de que se tiene la capacidad y la destreza necesaria 
para realizar la tarea), sentido o significado (convicción de que las tareas 
conducen a una meta o propósito que es altamente valorado por el individuo) y 
progreso (posibilidad de informarse sobre el avance del trabajador hacia el logro 
del propósito). La combinación de estos cuatro elementos provocan un estado de 
motivación intrínseca (derivado de la propia ejecución de la tarea) que a su vez 
genera un alto desempeño (logro de objetivos organizacionales) y una elevada 
satisfacción (logro de objetivos personales)12. 
 
Las teorías presentadas, coinciden en ver al empleado como el ser que busca el 
reconocimiento dentro de la organización y la satisfacción de sus necesidades, al 
satisfacer estos dos objetivos, su motivación se convertirá en el impulsador para 
asumir responsabilidades y encaminar su conducta laboral a lograr metas que 
permitirán a la organización a lograr su razón de ser, con altos niveles de eficacia. 
  
Los directivos de las organizaciones tienen una gran responsabilidad en 
determinar el clima psicológico y social que domine en ella. Las actividades y el 
comportamiento de la alta gerencia tiene un efecto determinante sobre los niveles 
                                                          
12http://www.elprisma.com/apuntes/administracion_de_empresas/motivaciontrabajo/default5.asp  
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de motivación de los individuos en todos los niveles de la organización, por lo que 
cualquier intento para mejorar el desempeño del empleado debe empezar con un 
estudio de la naturaleza de la organización y de quienes crean y ejercen el 
principal control sobre ella. Los factores de esta relación que tienen una influencia 
directa sobre la motivación de los empleados, incluyen la eficiencia y eficacia de la 
organización y de su operación, la delegación de autoridad y la forma en la cual se 
controlan las actividades de trabajadores13.  
 
6.2.4 Clima organizacional. De todos los enfoques sobre el concepto de Clima 
Organizacional, el que ha demostrado mayor utilidad es el que utiliza como 
elemento fundamental las percepciones que el trabajador tiene de las estructuras 
y procesos que ocurren en un medio laboral (Gonçalves, 1997). 
 
Lo importante de este enfoque reside en el hecho de que el comportamiento de un 
trabajador no es una resultante de los factores organizacionales existentes, sino 
que depende de las percepciones que tenga el trabajador de estos factores. 
Sin embargo, estas percepciones dependen de buena medida de las actividades, 
interacciones y otra serie de experiencias que cada persona tenga con la 
empresa. De ahí que el Clima Organizacional refleje la interacción entre 
características personales y organizacionales. 
Los factores y estructuras del sistema organizacional dan lugar a un determinado 
clima, en función a las percepciones de las personas. Este clima resultante induce 
determinados comportamientos en los individuos. 
 
6.2.5 Definiciones14 
Las siguientes definiciones hacen referencia a las variables utilizadas para el 
diseño del instrumento (B&B) de los autores Mónica Borja Jimeno15 y Augusto 
Briceño Ayala16, de esta manera servirá para establecer los factores que hacen 
                                                          
13 http://motivacionlaboral.galeon.com/teorias.htm 
14 Definiciones conceptuales, creadas, propuestas y desarrolladas por los autores del instrumento 
B&B (Borjes M y Briceño A) para el presente trabajo. 
15  Economista Industrial, Directora de Desarrollo Humano de Apostar.S.A. Pereira, Colombia. 
16  Médico, Especialista en Gerencia Social, Docente Universitario. Actualmente coordina el 
proyecto de expansión de la Fundación Oriéntame en Colombia. 
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que las personas se encuentren satisfechas con su trabajo determinados por 
Dimensiones, Atributos e Índices. 
 
DIMENSIONES  
 
 
Adaptada para la definición en estudio del Valor Percibido por los Empleados 
sobre su salario “implica identificar y analizar aquellos factores que se consideran 
determinantes en su formación.” 17 
 
Dimensiones económicas. El derecho al trabajo no puede prescindir del contexto 
económico social en el que se desarrolla, razón por la cual se vuelve sensible ante 
la realidad que debe afrontar, y en consecuencia eso es lo que interesa a la 
economía. Hacen presencia entonces algunos factores como las crisis 
económicas, la mundialización de la economía, el desempleo masivo, la aparición 
de nuevas tecnologías han producido en su concepción. 
Esa concepción de salario se ve acentuada con la contraprestación económica de 
unos servicios efectuados por un trabajador, lo cual tiene un peso evidente en la 
situación económica del país y de las empresas.  La premisa es, que entre más 
salario, mayor es la dimensión de éste, dentro de la economía. 
Para el empresario significa un costo en las fuerzas de producción, para el 
trabajador es el precio de su fuerza laboral, y es esa doble cualidad (costo-precio) 
la que hace importante esa condición, esto es, que exceda muchas veces ese 
ámbito propiamente jurídico laboral y constituya un fundamento en las políticas 
macro y microeconómicas de la nación. 
Dimensiones emocionales. Eso significa que el valor intrínseco del salario está 
representando por el valor no monetario, lo cual hace la vida del empleado mejor y 
más cómoda, lo que conlleva a que la empresa debe ser creativa en la forma de 
encontrar soluciones de este tipo, para confirmar la retención y la fidelidad del 
sujeto. 
 
Y es que esa dimensión emocional del salario es la que hace potenciar los 
beneficios sociales, lo que conlleva a la conciliación de la vida laboral con la 
                                                          
17 MÉNDEZ, Carlos Eduardo. Clima organizacional en Colombia 1980-2005. El I.M.C.O.C un 
método de análisis para su intervención. p.30 
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personal, además flexibilizando la calidad de vida, para que no se considere como 
un lugar más, donde ganar dinero y realizar una serie de tareas. 
 
Este viene siendo un factor clave en la satisfacción del empleado, cuando hace 
presencia una competencia y es ese factor emocional el que hace la diferencia y el 
que consigue que los empleados sean fieles y leales a la empresa. 
Aquí entonces, juega papel importante la motivación del empleado, y entre ello se 
cuenta con la formación empresarial, la capacitación y actualización de 
conocimiento, aumento en el estándar de vida, mejores relaciones con su superior 
inmediato, poder expresar sus ideas y sugerencias, tener oportunidades de 
ascenso y promoción, tener retos profesionales, además de poder contribuir en 
otras áreas de la empresa y como si fuera poco tener un ambiente laboral 
agradable, flexibilidad, libertad y seguridad y equidad entre el grupo de 
compañeros, y lo más importante considerarse recompensado, reconocido y 
apreciado. 
Dimensiones sociales. La nueva economía se vincula con un empeoramiento de 
la situación de los trabajadores, pero para muchos, esto no es así. Al crecer el 
empleo, sin procesos inflacionarios es una buena noticia para los trabajadores, ya 
que la escasez de la fuerza trabajadora permite la negociación de salarios más 
altos y mejores condiciones de trabajo. 
 
Lo contrario sucede cuando hay mucha fuerza de trabajo y escasa demanda, 
situación que abarata el costo de la misma con el consecuente perjuicio social y 
económico.  
 
Otro problema que se vislumbra es el riesgo ocupacional, la estabilidad laboral es 
más débil, lo cual no se compara con las épocas industriales en donde a largo 
plazo y hasta de por vida había una garantía en contra de los riesgos sociales, el 
seguro social protegía a los empleados, ahora es una negociación casi 
imperceptible en lo laboral. 
 
El salario como dimensión social exige una nueva propuesta desde el punto 
laboral, no solo desde el empleador sino desde las políticas de Estado, para 
proteger a sus trabajadores, haciendo que no se sientan explotados y que sus 
vidas si tienen sentido frente a las necesidades que estos tienen, permitiéndoles 
asegurar su existencia y la de su prole. Sin embargo, pensar de esta manera es 
una utopía frente a lo que se vislumbra en el ambiente laboral actual, ya no 
tenemos empleos fijos, con un horario determinado, ahora estamos en la 
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economía de lo informal, pocas horas de trabajo, menos valor de la hora, menos 
capacitación y generándose más desempleo a cada instante. 
 
Ante este panorama ¿qué debe hacer el trabajador? Luchar por unas mejores 
condiciones laborales o dejarse explotar con la consecuente pérdida de poder 
adquisitivo, de autonomía y hasta de autoestima. Los ingresos de los asalariados 
dependerán del crecimiento potencial de la economía frente a la oferta y la 
demanda, también de la dinámica de los protagonistas (Estado-Empleadores), de 
las políticas económicas mundiales y de la globalización como proceso 
enriquecedor de la economía18. 
 
 
CATEGORÍAS SITUACIONALES-ATRIBUTOS 
 
Definida como las características y propiedades del comportamiento de los 
empleados, determinan la composición de la Dimensión y que se desarrollan en 
los índices.   
 
 
 
EVENTOS SITUACIONALES-ÍNDICES 
 
Se refiere a las variables específicas o situaciones que requieren ser medidas por 
medio del instrumento diseñado. Se desarrolla en las preguntas del cuestionario. 
 
Salario. Se refiere al  valor nominal y real que recibe el empleado como pago por 
el trabajo que realiza .Entendido ese pago como lo constitutivo del mismo, 
prestaciones sociales, seguridad social, recargos, horas extras, auxilios, 
bonificaciones y demás. 
 
Ingreso. Se refiere al valor real y nominal que recibe el empleado como pago 
neto, quincenal, por el trabajo que realiza. 
  
                                                          
18  ÁLVAREZ LÓPEZ, Luis F. “Lo verdaderamente justo con el ser humano es distribuir según las 
necesidades racionales que en un contexto social dado se consideran, la satisfacción laboral su 
medición y evaluación”. Una experiencia Cubana, Clima Laboral, 2000. 
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Satisfacción con la remuneración que recibe actualmente. Demuestra la 
sensación de bienestar y complacencia que presenta el empleado con el pago o 
remuneración que genera actualmente en su empleo. Entendido ese pago como lo 
constitutivo del salario, prestaciones sociales, seguridad social, recargos, horas 
extras, auxilios, bonificaciones y demás. 
 
Relación con otros trabajos similares. Representa la comparación general entre 
el trabajo que tiene en la actualidad, los existentes en el mercado y otros que haya 
tenido. 
 
Distribución. Se refiere a la manera como está distribuido su salario al momento 
de ser cancelado por la empresa (quincenalmente),  la relación de ingresos y 
egresos que se realiza (desprendible de nómina). 
 
Participación en proyectos desafiantes. Tiene que ver con la inclusión, la 
resolución de problemas, la conciencia del ciclo vital  en los proyectos y desarrollo 
integral de la empresa. 
 
Satisfacción, insatisfacción y recompensas vitales. Demuestra la sensación de 
bienestar  y/o malestar que manejan los empleados,  con las tareas 
encomendadas, expresado en motivación, creatividad y metas, durante el 
desarrollo de su trabajo. 
 
Motivación para continuar en el trabajo. Se basa en el sentimiento de 
favorabilidad y/o desfavorabilidad, que tiene los empleados, con las funciones que 
desempeña y que se constituyen en razones para trabajar permanentemente en la 
empresa. 
 
Impacto del trabajo en los proyectos. Se refiere a las acciones generales y 
particulares que debe tener un empleado para desarrollar la política institucional 
durante la ejecución de su trabajo. 
Cumplimiento de metas. Tiene que ver con la conciencia y compromiso de los 
empleados, para con la empresa. 
 
Variedad de actividades y desafíos. Se define  como la cantidad de labores y 
nuevos proyectos que realiza y a los que se enfrenta el empleado. 
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Satisfacción, insatisfacción y recompensas laborales.  Demuestra la 
sensación de bienestar  y/o malestar que manejan los empleados, en el desarrollo 
de su trabajo, con base en la variedad, la autonomía y la retroalimentación. 
 
Variedad. Se refiere a la diversidad de funciones gratas o no, la atención y 
concentración que requiere el empleado para ejecutar su trabajo. 
 
Identidad en la tarea. Tiene que ver con el acoplamiento básico, consiente o no, 
que tiene el empleado con sus funciones laborales. 
 
Significación de la tarea. Se basa en la relevancia del cumplimiento de las 
tareas, por parte del empleado, y el impacto que esto tiene en los proyectos de la 
empresa. 
 
Autonomía. Se refiere a la libertad que tiene el empleado para realizar su trabajo. 
 
Retroalimentación  del puesto de trabajo. Determina la información clara, 
adecuada, permanente y oportuna, que recibe el empleado, sobre su desempeño, 
por parte del empleador o sus representantes. 
 
Red de conexiones. Se refiere a la viabilidad y accesibilidad de puestos de 
trabajo con respecto a otros empleos, desde el que posee en el momento. 
 
Expectativas. Tiene que ver con la facilidad de ascenso o promoción de cargo al 
interior de la empresa para el empleado. 
Valencia. Se refiere al valor intrínseco reflejado en la importancia y 
representatividad que tiene el cargo que desempeña el empleado. 
Posibilidades. Se refiere a las garantías que poseen los empleados, de ascender 
o ser promovidos de cargo en la empresa. 
Valor de la actividad realizada respecto al entorno. Es la comprensión 
conceptual y emocional que le imprime el empleado a la realización de su trabajo. 
Desarrollo personal. Se refiere al sentimiento de progreso, logros y bienestar que 
ha tenido en su vida personal desde que desempeña este cargo. 
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Proyecto de vida, autovaloración, auto reconocimiento y gratificación.  Se 
define como los logros alcanzados de su Plan de Desarrollo Personal, Concepto 
de Valor  que tiene de sí mismo y capacidad de comprensión de sus fortalezas y 
debilidades en lo personal, respecto a la vida en el trabajo que realiza como 
empleado. 
 
Metas. Satisfacción personal de tener el empleo actual. 
 
Conocimiento de los alcances y limitaciones. Se refiere a la comprensión que 
tiene el empleado, acerca de sus capacidades de logro y deficiencias para 
desarrollar exitosamente su trabajo actual o ubicarse en otro. 
 
Compensación adecuada mí. Satisfacción del empleado, respecto a su salario. 
 
Desarrollo profesional. Se refiere al sentimiento de progreso, logros y bienestar 
que ha tenido en su vida laboral el empleado desde que desempeña este cargo. 
 
Proyecto de vida, autovaloración, auto reconocimiento y gratificación. Se 
define como los logros alcanzados de su Plan de Desarrollo Profesional, Concepto 
de Valor  que tiene de sí mismo y  capacidad de comprensión de sus fortalezas y 
debilidades en lo laboral,  al trabajo que realiza.  
Metas comparativas. Se refiere al deseo de alcanzar un mejor empleo en otra 
empresa. 
Momento laboral. Define su estado actual de conformidad y adaptación al cargo 
que desempeña. 
 
Conciencia de la calidad profesional. Nivel de entendimiento de las relaciones 
del empleado con el cliente y su incidencia en la gestión del trabajo. 
 
Dificultades intrínsecas en el trabajo. Se refiere al  sentimiento que le genera el 
clima, ambiente y seguridad industrial, del trabajo en el cual desarrolla sus 
actividades del  empleado. 
 
Incomodidades en el puesto de trabajo. Tiene que ver con las dificultades o 
problemas derivados de las relaciones laborales del empleado con sus 
compañeros de trabajo. 
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Riesgos naturales inherentes al trabajo. Se define como los riesgos 
ocupacionales a los que se enfrenta el empleado durante la ejecución de sus 
funciones. 
 
Relacionales. Son los sentimientos generados por  las relaciones laborales con 
los compañeros y mandos. 
 
Ocupacionales. Es el grado de conocimiento, aceptación y manejo técnico de los 
riesgos ocupacionales por parte del empleado. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
6.3 MARCO HISTORICO 
 
6.3.1 Historia de la alcaldía municipal de La Celia Risaralda.  
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En el actual municipio de La Celia, cuyo territorio fue también explorado en el siglo 
XVI por el conquistador Jorge Robledo, hubo, ya a principios del siglo XX, tres 
grandes fincas denominadas La Selva, Sabaletas y La Celia, de propiedad de los 
señores Martín Ortiz Romero y Manuel Marín. Se explotaban allí, 
rudimentariamente, tres fuentes salinas: La Martinica, La Rica y San Agustín. 
En 1907 los terrenos de dichas haciendas fueron invadidos por colonos 
procedentes de Antioquia y que trabajaban en las salinas y en otros fundos 
aledaños, de Manuel Tabares, Teodoro Loaiza y Carlos Echeverri. Pero en 1913, 
en perfecto entendimiento, los mencionados propietarios, unidos a los colonos, 
decidieron demarcar un pequeño emplazamiento urbano, con plaza pública, 
capilla, casa rural y local para escuela.  
El caserío comenzó a prosperar debido a la feracidad del suelo y al espíritu 
laborioso de sus fundadores. En 1915 fue elevado a corregimiento, adscrito a 
Santuario, y un año después, el señor Vicente Ortiz hizo donación de varios 
terrenos de su propiedad para construir el edificio de la futura Alcaldía y una nueva 
escuela para niños.  
Más de cuatro décadas después, en 1959, mediante Ordenanza expedida por la 
Asamblea de Caldas, La Celia fue convertida en municipio. De esta fecha en 
adelante el progreso ha marcado allí una curva ascendente, teniendo como eje la 
carretera que la comunica con Balboa, y por supuesto con Pereira, iniciada y 
terminada en muy poco tiempo a instancia de los dirigentes cívicos de la época 
Ramón Nicolás Cano y Ángel Zapata Herrera.19 
A partir de 1959 la alcaldía de La Celia empezó a funciona con alcaldes 
nombrados, a partir de 1990 los alcaldes fueron elegidos por voto popular, desde 
su fundación y hasta la fecha es la única empresa que da empleo formal en el 
municipio debido a que no existen empresas industriales, solo pequeños 
almacenes y graneros que no generan empleos con prestaciones sociales. 
 
 
6.3.2 Historia del instrumento (B&B). 
 
6.3.2.1 Inicial. El instrumento B&B-1 (VEP)20 es producto del desarrollo de la 
fórmula inicial de Valor Percibido por el Empleado, propuesta en un artículo sobre 
                                                          
19 http://lacelia-risaralda.gov.co/nuestromunicipio.shtml?apc=C1f-2905951-2905951&s=m&m=I 
 
20 Instrumento inicial aplicado por Borja y Briceño. Tabla 2. 
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administración de salarios por la empresa Human Capital de Colombia21 , quienes 
en un documento sobre pagos hacen alusión a la misma. Surge la iniciativa de 
generar un instrumento, que permita medir la percepción que tienen los 
empleados sobre su salario, ésta fue vista en el Modulo de Salarios, primer 
semestre de 2008, donde se formulan las categorías dimensionales del desarrollo 
laboral y dificultades intrínsecas en el trabajo.  
 
 
La formula  de Valor percibido por los Empleados es la siguiente: 
 
 
Fuente: Modulo de compensación salarial; Maestría en Administración del 
Desarrollo Humano y Organizacional, 2008. 
Donde:  
S= Salario. 
P= Desarrollo Personal y Profesional. 
PP= Participación en Proyectos Desafiantes. 
V= variedad de Actividades y Desafíos. 
C= Red de Conexiones. 
DP= Desarrollo personal. 
I= Incomodidades. 
RN= Riesgos Naturales Inherentes al Trabajo. 
 
 
Se plantea entonces, sobre la base de la fórmula inicial, desarrollar un 
instrumento22 en los planos cuantitativo y cualitativo que le de valor a la 
percepción del salario, así se da inicio a una labor de búsqueda y consulta de 
fuentes al respecto, encontrando literatura abundante relacionada proveniente del 
ámbito de la satisfacción laboral.  
                                                          
21 CASTAÑO, Juan Carlos. Modulo de salarios de la Maestría en Administración del Desarrollo 
Humano y Organizacional, UTP, 2008 
 
22 ÁLVAREZ, Augusto. La encuesta salarial, capitulo XI. La administración de sueldos y salarios, 
1980. 
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6.3.2.2 Intermedia. Conocida la fórmula, se dieron los siguientes pasos23: 
 
El primero fue la modificación, rediseño y aplicación de una Prueba Focal24 en un 
“Grupo Focal”25 compuesto por los estudiantes de la Maestría en Administración 
del Desarrollo Humano y Organizacional, concluyendo que era necesario 
establecer unas categorías más especificas, pasar a la elaboración de las 
primeras preguntas, usar un factor de corrección consistente en multiplicar por 10 
los resultados para graficarlos con la ayuda del programa Excel 2008, titular la 
caracterización por género, edad y antigüedad en la empresa, uso de instructivo 
básico para la construcción de la versión final del instrumento (B&B). 
 
Tabla 2. Instrumento aplicado al grupo focal (B&B) (Primer momento). 
                                                          
23 Como elaborar encuestas, proyecto DFID, Colombia. 
24 Los grupos focales constituyen un espacio público ideal para comprender las actitudes, las 
creencias, el saber cultural y las percepciones de la comunidad. Más allá del dilema de los 
Métodos. p. 191. 
 
25 Técnica para recolección de datos, teniendo como base la entrevista en grupo, donde los 
participantes se encuentran presenten y develan su potencial humano y social. 
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Fuente: Autores de la Investigación Borja y Briceño. 
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El segundo paso fue la creación de un cuestionario básico, Basados en las teorías 
de Padua (1987; 160) quien dice que una escala es “Cualquier forma particular de 
índice” que permite medir las opciones de los individuos con relación a un asunto 
especifico y en la teoría bifactorial de Hezberg, se dio paso a la elaboración de un 
listado básico de preguntas que relacionaba índices o eventos situacionales, 
atributos o categorías situacionales y dimensiones, en una rejilla con la premisa 
que esta escala es de tipo Likert, ascendente y corresponde según el autor a un 
nivel de medición ordinal, consistente en una serie de Ítems o juicios ante los 
cuales se solicita una reacción del sujeto, el estimulo (ítem o sentencia), que se 
presenta representa la propiedad que el investigador está interesado en medir y 
las respuestas son solicitadas en términos de grados de acuerdo o desacuerdo 
que el sujeto tenga con la sentencia en particular26. 
Este fue puesto a consideración de tres expertos, Olga Cecilia Bonilla 
Marquínez27, Luz Estella Montoya28 y Joimer Edgar Robayo Rodríguez29, quienes 
revisaron, corrigieron y sugirieron los cambios que el documento requería, estos 
expertos actuaron, en cierta medida como jueces y recomendaron hacer un 
análisis de los ítems, con base en el cálculo del valor escalar de cada aseveración 
y eliminar las aseveraciones con criterios de ambigüedad e inadecuación, 
coincidente con las características sugeridas por Garzón (2008) para casos como 
el de Apostar.SA30.  
 
 
                                                          
26 GARZÓN CASTRILLÓN, Manuel Alfonso. Construcción de un instrumento de investigación; 
Documento de estudio. 
 
27 Fisioterapeuta – Magíster en Pedagogía y Desarrollo Humano y Candidata a Doctorado en 
Ciencias de la Educación, Becaria de Colciencias. Profesora del Seminario de Investigación de la 
Maestría en Administración del Desarrollo Humano y Organizacional (MADHO) de la Universidad 
Tecnológica de Pereira (UTP) 
 
28 Psicóloga – Magíster en Educación y Desarrollo Humano y Magíster en Administración del 
Desarrollo Humano y Organizacional (MADHO), Profesora de la facultad de Educación de la 
Universidad Tecnológica de Pereira. 
 
29  Psicólogo – Magíster en Sociología de la Cultura. Profesor de la Facultad de Ciencias Sociales 
de la Universidad Santo Tomás de Aquino. 
30 Edwards 1957; Summer 1978; Paniagua 1982; Padua 1987; Magnusson 1990; Horndike y 
Hagen 1991; Garzón 2008. 
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Tabla 3. Parametrización de Variables. 
DIMENSIONES ATRIBUTOS  ÍNDICES 
1. SALARIO. 1. Ingreso. 
1 Satisfacción con la remuneración que recibe actualmente. 
2 Relación con otros trabajos similares. 
3 Distribución. 
2. PARTICIPACIÓN 
   EN PROYECTOS 
   DESAFIANTES. 
2. Satisfacción 
Insatisfacción 
Recompensas. 
4 Motivación para continuar en el trabajo. 
5 Impacto del trabajo en los proyectos. 
6 Cumplimiento de metas. 
3. VARIEDAD DE 
    ACTIVIDADES Y 
    DESAFÍOS 
3. Satisfacción 
Insatisfacción 
Recompensas. 
7 Variedad. 
8 Identidad de la tarea. 
9 Significación de la tarea. 
10 Autonomía. 
11 Retroalimentación del puesto. 
4. RED DE       
CONEXIONES. 
4.   Expectativas. 
 
5. Valencia. 
12 Posibilidades. 
13 
Conciencia del valor de la 
actividad realizada respecto al 
entorno. 
5. DESARROLLO  
    PERSONAL. 
6. Proyecto de vida 
Autovaloración 
Autoreconocimiento. 
14 Metas personales. 
15 Conocimiento de alcances y limitaciones. 
16 Compensación adecuada de mi. 
6. DESARROLLO  7. Proyecto de vida 17 Metas laborales. 
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PROFESIONAL. 
 
Autovaloración. 
Autoreconocimiento 
18 Momento laboral. 
19 Conciencia de calidad profesional. 
7. DIFICULTADES 
INTRÍNSECAS 
EN EL TRABAJO. 
8. Incomodidades 
en el Puesto. 20 
Relacionales. 
9. Riesgos naturales 
inherentes. 21 
Ocupacionales. 
Fuente: Autores de la Investigación. Borja y Briceño. 
Se realizó el análisis de correlaciones entre las variables independientes por 
medio del Coeficiente de Correlación de Pearson31, y el análisis de consistencia y 
fiabilidad a través del coeficiente del Alfa de Cronbach32. Para el primero se 
determinó cuales variables presentaban mayor correlación y como algunas de 
ellas explicaban de manera más amplia a las demás, con las cuales se cruzaban.  
Se definieron como parámetros de exclusión de variables dos aspectos: 
 Más de 15 cruces para una misma variable, dada que esto indica que la 
variable está siendo ampliamente explicada por las demás. 
 
Se utilizó el Coeficiente de Alfa de Cronbach con lo cual se dedujo que el 
instrumento es confiable y consistente que presenta uniformidad entre las 
preguntas.   
Paso seguido se generó una variable dependiente llamada VPE, la cual contiene 
la sumatoria de todas las variables analizadas, esto para determinar cómo cada 
una de las variables independientes ayuda a explicar la dependiente y así mismo 
el instrumento. Mediante este cruce se aplica nuevamente el coeficiente de 
Pearson para determinar la correlación de las variables independientes ahora con 
respecto a la dependiente, las variables que presentaban correlación alta de 0,5 
en adelante fueron las seleccionadas para conformar el instrumento final.  
Es importante anotar que durante este proceso se eliminó un Índice, “Conciencia 
de Sí”, el cual hacía parte del Atributo “Proyecto de Vida, Autovaloración, Auto 
reconocimiento, Gratificación”, que a su vez hacía parte de la Dimensión 
                                                          
31 http://es.wikipedia.org/wiki/Coeficiente_de_correlaci%C3%B3n_de_Pearson 
32 http://es.wikipedia.org/wiki/Alfa_de_Cronbach 
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“Desarrollo Personal”, dos razones justifican esta exclusión, la primera todas las 
correlaciones de las variables que lo componía estaban por debajo de lo 
esperado, es decir, existían otras variables o preguntas que las explicaban de 
mejor manera, de acuerdo a los resultados del coeficiente de Pearson, en 
consecuencia los investigadores consideraron la pertinencia de excluir todas las 
variables que componía el índice en cuestión, basados en el resultado estadístico. 
Una vez obtenidos los resultados, el Instrumento final se concretó en 69 
preguntas. (Ver Anexo A). Cuarto y último diseño de instrumento propuesto como 
base de la encuesta cuantitativa para medir el valor percibido por el empleado 
(VPE). Borja M y Briceño A. (B&B-4)), las cuales hacen parte de 21 Índices, 9 
Atributos y 7 Dimensiones. 
Una vez estructurado el documento, se calcula la muestra de la prueba piloto, 
realizando un muestreo aleatorio simple, al tiempo que el cálculo de la muestra 
general. 
 
6.3.2.3 POBLACIÓN DE LA ENCUESTA. 
La alcaldía de La Celia es un municipio de sexta categoría con una población de 
25 personas de los cuales 11 son empleados de las empresas públicas del 
municipio.   
El número total de encuestados de la alcaldía son 25 personas.  
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7. RESULTADOS 
 
A continuación se presentaran los resultados obtenidos por medio de la encuesta 
realizada a los 25 empleados de  la alcaldía de La Celia, el cual consta de 69 
preguntas reunidos en 21 índices, cada índice es la reunión de varias preguntas 
que apuntan hacia un mismo tema para responderlo. 
 
Tabla 4.  Percepciones del Instrumento. 
Nº INDICE Nº DE RESPUESTAS 
PERCEPCIÓN 
POSITIVA 
(%) 
PERCEPCIÓN 
NEGATIVA 
(%) 
1 Satisfacción con la 
remuneración que recibe 
actualmente. 
25 54  46 
2 Relación con otros 
trabajos similares. 
25 56  44 
3 Distribución de su 
salario. 
25 96 4 
4 Motivación para 
continuar en el trabajo. 
25 88 12 
5 Impacto del trabajo en 
los proyectos. 
25 96 4 
6 Cumplimiento de metas. 25 98 2 
7 Variedad de actividades 
y desafíos 
25 93.4 6.6 
8 Identidad en la tarea. 25 96 4 
9 Significación de la tarea. 25 92 8 
10 Autonomía. 25 98.6 1.4 
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11 Retroalimentación del 
puesto. 
25 78.28 21.72 
12 Posibilidades de 
ascenso. 
25 48 52 
13 Conciencia del valor de 
la actividad realizada 
respecto al entorno. 
25 69.4 30.6 
14 Metas personales. 25 84 16 
15 Conocimiento de 
alcances y limitaciones. 
25 69.6 30.4 
16 Compensación 
adecuada de mi trabajo. 
25 70 30 
17 Metas laborales. 25 88 12 
18 Momento laboral. 25 44 56 
19 Conciencia de calidad 
profesional. 
25 90 10 
20 Relaciones laborales. 25 73 27 
21 Riesgos ocupacionales. 25 60.7 39.3 
 
Fuente: Jhon Edison González y Nini Johanna Jaramillo. 
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Tabla 5. Percepciones Positiva Alta. 
 
NUMERO INDICE 
PERCEPCIÓN 
ALTA 
(%) 
3 Distribución de su salario. 96 
4 Motivación para continuar en el trabajo. 88 
5 Impacto del trabajo en los proyectos. 96 
6 Cumplimiento de metas. 98 
7 Variedad de actividades y desafíos 93.4 
8 Identidad en la tarea. 96 
9 Significación de la tarea. 92 
10 Autonomía. 98.6 
14 Metas personales. 84 
17 Metas laborales. 88 
19 Conciencia de calidad profesional. 90 
Indicador de percepción Positiva Alta. 52.38 
 
Fuente: Jhon Edison González y Nini Johanna Jaramillo. 
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Tabla 6. Percepción Positiva Mediana. 
 
NUMERO INDICE 
PERCEPCIÓN 
MEDIANA 
(%) 
11 Retroalimentación del puesto. 78.28 
13 Conciencia del valor de la actividad 
realizada respecto al entorno. 
69.4 
15 Conocimiento de alcances y 
limitaciones. 
69.6 
16 Compensación adecuada de mi trabajo. 70 
20 Relaciones laborales. 73 
21 Riesgos ocupacionales. 60.7 
Indicador de percepción Positiva Mediana. 28.57 
 
Fuente: Jhon Edison González y Nini Johanna Jaramillo. 
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Tabla 7. Percepción Positiva Baja. 
 
NUMERO INDICE 
PERCEPCIÓN 
MEDIANA 
(%) 
1 Satisfacción con la remuneración que 
recibe actualmente. 
54 
2 Relación con otros trabajos similares. 56 
12 Posibilidades de ascenso. 48 
18 Momento laboral. 44 
Indicador de percepción Positiva Baja. 19.04 
 
Fuente: Jhon Edison González y Nini Johanna Jaramillo. 
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Tabla 8. Resultados de variables. 
DIMENSIONES ATRIBUTOS  ÍNDICES PERCEPCIÓN 
POSITIVA (%) 
1. SALARIO. 1. Ingreso 1 Satisfacción con la remuneración que 
recibe actualmente. 
54.4 
2 Relación con otros trabajos similares. 56 
3 Distribución. 96 
2. PARTICIPACIÓN 
EN PROYECTOS 
DESAFIANTES 
2. Satisfacción 
Insatisfacción 
Recompensas. 
4 Motivación para continuar en el trabajo. 87 
5 Impacto del trabajo en los proyectos. 96 
6 Cumplimiento de metas. 98 
3. VARIEDAD DE 
ACTIVIDADES Y 
DESAFÍOS. 
3. Satisfacción 
Insatisfacción 
Recompensas. 
7 Variedad. 94.67 
8 Identidad de la tarea. 96 
9 Significación de la tarea. 92 
10 Autonomía. 98.67 
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11 Retroalimentación del puesto. 78.28 
4. RED DE CONEXIONES 
4. Expectativas. 
8. Valencia. 
12 Posibilidades. 48 
13 Conciencia del valor de la actividad 
realizada respecto al entorno. 
70.67 
5. DESARROLLO  
PERSONAL. 
6. Proyecto de vida 
Autovaloración 
Autoreconocimiento. 
14 Metas personales. 84 
15 Conocimiento de alcances y limitaciones. 69.6 
16 Compensación adecuada de mi. 70 
6. DESARROLLO  
PROFESIONAL. 
7. Proyecto de vida 
Autovaloración 
Autoreconocimiento. 
17 Metas laborales. 88 
18 Momento laboral. 44 
19 Conciencia de calidad profesional. 90 
7. DIFICULTADES 
INTRÍNSECAS 
EN EL TRABAJO. 
8. Incomodidades 
en el Puesto 
20 Relacionales. 73 
9. Riesgos naturales 
inherentes. 
21 Ocupacionales. 60.67 
Fuente: Jhon Edison González y Nini Johanna Jaramillo. 
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Después de obtener los porcentajes de cada Dimensión del instrumento se calcula 
el VPE de los empleados de la alcaldía de la Celia para determinar las fortalezas y 
dificultades que allí se puedan encontrar. 
 
 
Teniendo en cuenta la ecuación:  
 
  
  
Fuente: Modulo de compensación salarial; Maestría en Administración del 
Desarrollo Humano y Organizacional, 2008. 
 
 
 
 
 
 Fuente: Calculo realizado por autores del proyecto. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
RNI
DPCVPPPSVPE


144.3
7374
7453.7434.5992.9167.938.68 

VPE
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8. CONCLUSIONES 
 
 
1.  Se aplicó y validó el instrumento de Valor Percibido en el personal de la 
alcaldía de La Celia Risaralda, desde la percepción positiva y negativa.  
 
2. Con base en los resultados se determinó el índice de satisfacción laboral 
que poseen los empleados de la alcaldía municipal de La Celia Risaralda el 
cual es 3.144 %; este resultado es positivo a pesar de estar en el límite de 
la valoración de la percepción; siendo máximo 5 y mínimo 1. El análisis 
implica la determinación de aquellos factores que afectaron al VPE, los 
cuales se mencionaran posteriormente. 
 
3. De acuerdo al estudio realizado sobre Valor Percibido por los Empleados el 
Índice 18 “Momento Laboral” de la Dimensión 6 (Desarrollo Profesional) es 
la que menos le aporta a la alcaldía de la Celia. El porcentaje de 
participación es del 44% ya que los empleados ven pocas posibilidades de 
ascensos debido a la naturaleza de los cargos y de acuerdo a las políticas 
allí establecidas. 
 
4. Continuando con el análisis de los Índices y Dimensiones que menos le 
aportan al VPE se encuentra la dimensión 4 (Red de conexiones) el índice 
12 (Posibilidades de ascenso), el porcentaje de participación es de 48%, lo 
cual es consecuente al índice anterior debido a las formas y posibilidades 
de ascenso. 
 
5. El Índice 1(Satisfacción con la remuneración que recibe actualmente) 
perteneciente a la Dimensión 1 (Salario) lo cual presenta un porcentaje de 
54.4%, cabe anotar que una de las preguntas pertenecientes a este Índice 
es el auxilio de transporte; donde se evidencia un desconocimiento de 
cuando se debe o no recibir dinero por este concepto. Los empleados del 
municipio y de las empresas públicas viven todos en la cabecera municipal 
lo cual no representa una gran distancia para acceder a este subsidio. Una 
solución a este inconveniente es brindar capacitación respecto a la ley 
laboral. 
 
6. Con respecto al 2 Índice (Relación con otros trabajos similares) 
perteneciente a la Dimensión 1 (Salario) presenta un porcentaje  de 56%, 
cabe resaltar que es el único dentro del municipio y este índice se 
encuentra relacionado con la pregunta ¿en otros empleos que he tenido no 
me pagaban tan bien como en éste?. En consecuencia las personas no 
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presentan  experiencia en otros empleos dando una respuesta negativa 
afectando este resultado. 
 
7. El ultimo Índice que afecta el resultado a la ecuación final fue el 21 
(Ocupacionales) perteneciente a la Dimensión (Dificultades intrínsecas del 
trabajo) el cual aporto 60.67% para el resultado final, la pregunta que más 
afecto a este Índice fue la distancia física que tienen los empleados con sus 
compañeros o superiores, dado que las instalaciones con que cuenta 
actualmente la alcaldía de La Celia no son las más adecuadas y aptas para 
el desarrollo de las actividades diarias, la solución a este problema se 
encuentra planificada con la demolición y reconstrucción del palacio 
municipal. 
 
8. La alcaldía de La Celia presenta fortalezas en los siguientes aspectos: 
 
 Autonomía del trabajo con un 98.67%. 
 Cumplimiento de Metas con un 98%. 
 Distribución del Salario con un 96%. 
 Impacto del trabajo en proyectos con un 96%. 
 Identidad de la tarea con un 96%. 
 
Estas fortalezas se presentan en las Dimensiones Variedad de Actividades 
y Desafíos y Participación en Proyectos Desafiantes.  
 
Es para considerar que la población encuestada presenta satisfacción en 
las actividades asignadas por poseer retos y alcanzar metas desafiantes. 
Se puede observar que existe un buen canal de comunicación entre 
supervisores y empleados, al mismo  tiempo se evidencia un ambiente de 
confianza laboral. 
 
9. Las mayor limitación en este estudio es la inestabilidad laboral en cada 
cargo ya que están sujetos a cambios de acuerdo al periodo político; no es 
primordial tener en cuenta el desempeño de las funciones que se ejecuta 
en cada puesto de trabajo esto podría afectar directamente la calidad del 
servicio ofrecido en esta organización frente a la comunidad.  
 
10. Se recomienda a la alcaldía de La Celia seguir implementando campañas 
de capacitación e inducción a los aspirantes a los cargos y continuar con 
los proyectos desafiantes que exijan un mayor compromiso de los 
empleados. 
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9. RECOMENDACIONES 
 
 
 Se recomienda a la alcaldía de La Celia seguir implementando campañas 
de capacitación e inducción a los aspirantes a los cargos y continuar con 
los proyectos desafiantes que exijan un mayor compromiso de los 
empleados. 
 
 La alcaldía debe capacitar a su personal en asuntos relacionados con las 
leyes laborales, código sustantivo de trabajo. 
 
 Se debe buscar la implementación de cargos administrativos no removibles 
a pesar de que existan cambios de periodos políticos que lo dificultan. 
 
 El municipio debe buscar nuevos proyectos de desarrollo sostenible que 
proporcione otras alternativas de empleo para la comunidad Celianes. 
 
 Concienciar al personal de la alcaldía de La Celia Risaralda y crear un 
sentido de pertenencia hacia las labores realizadas.  
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ANEXO A.  
INSTRUMENTO QUE PERMITE MEDIR  EL VALOR PERCIBIDO POR LOS EMPLEADOS 
EN DE LA ALCALDÍA MUNICIPAL DE LA CELIA RISARALDA 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
          
               
               
               
               
               
               
               
 
 
               
               
 INSTRUCTIVO:             
               
 Le solicitamos contestar las preguntas listadas a cont inuación, marcando con una X la que considere adecuada para usted   
 Señale solo una respuesta por pregunta.     
               
 Le solicitamos que al contestar lo haga de manera franca y consiente, no existe respuesta correcta o incorrecta, lo que escri ba  
 es el resultado de su reflexión y la información es confidencial, no hace falta que escriba su nombre o datos de identidad.   
 
Sus respuestas son privadas y no serán divulgadas a titulo personal, serán parte de un estudio general sobre el 
tema.     
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 Al contestar tenga en cuenta su manera de sentir, es decir, que tan importante es para su bienestar la respuesta que escoge   
 Califique su respuesta con los números que a continuación exponemos, siendo:     
               
 
1. 
Nunca.  
2. Pocas 
Veces.  
3. A 
Veces.   
4. 
Frecuentemente.  5. Siempre.    
               
               
               
               
               
               
               
               
          Nunca  Pocas Veces 
A 
veces Frecuentemente Siempre 
1 La cantidad de dinero que me pagan corresponde al trabajo que realizo            
2 El salario que gano  es similar al que pagan en otras empresas, por el mismo cargo            
3 Los descuentos que le hacen a mi pago son los legales            
4 Las actividades que realizo son variadas           
5 Las actividades que hago generan impacto en los proyectos de la empresa            
6 Tengo libertad para hacer mi trabajo           
7 Mis superiores me informan sobre mi desempeño laboral            
8 Realizo mi trabajo con calidad           
9 Este trabajo es una meta que tenia clara en la vida            
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10 
Si quedara sin empleo en este momento, los ahorros me alcanzarían para vivir mientras consigo otro 
trabajo           
11 Tengo buenas relaciones laborales con mi supervisor           
12 Me siento motivado realizando mi trabajo           
13 Debo ser creativo para realizar mi trabajo            
14 La empresa tiene definido el sistema de promoción y ascensos           
15 En este momento de mi vida tengo lo que he construido con mi trabajo           
16 Las posibilidades de ascenso en la empresa son difíciles           
17 Los superiores tienen buen trato hacia mi y mis compañeros           
18 El auxilio de transporte que recibo corresponde al establecido por la ley           
19 Mis trabajos anteriores han sido más satisfactorios que el actual            
20 El horario laboral se ajusta a mis necesidades            
21 Me gusta tener retos y metas que cumplir cada día            
22 Mi trabajo presenta retos permanentes e importantes           
23 Mi supervisor me da independencia y libertad para hacer el trabajo            
24 Obtengo información clara y directa sobre la efectividad de mi trabajo            
25 La empresa ofrece oportunidad de ascensos           
26 
Mi trabajo puede ser realizado de cualquier manera y por cualquier persona sin importar la calidad  
          
27 El salario que tengo es acorde con el nivel de formación que tengo            
28 Mis esfuerzos no son compensados adecuadamente           
29 Me veo en un trabajo mejor en otra empresa           
          Nunca  Pocas Veces 
A 
veces Frecuentemente Siempre 
30 A veces estoy desorientado respecto a mis funciones           
31 Tengo demasiado trabajo           
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32 La empresa paga todos los recargos que genero por concepto de trabajo de horas extras           
33 Me favorecen los turnos asignados           
34 Las metas que impone la empresa son clara y razonables de cumplir            
35 Mis funciones exigen que esté permanentemente atento y concen trado           
36 Me siento mejor desempeñando cargos administrativos en lugar de comerciales            
37 Recibo frecuentemente comentarios sobre mi trabajo           
38 Todos los empleados tenemos las mismas oportunidades de ascenso           
39 Mi cargo es vital para la empresa           
40 Reconozco mis limitaciones respecto al grado de formación y capacitación que poseo            
41 El salario que gano no corresponde a todo el esfuerzo que exige mi trabajo            
42 En la empresa a la que pertenezco tienen en cuenta mis opiniones           
43 En otros empleos que he tenido no me pagaban tan bien como en este            
44 Para la empresa es muy importante que cumplamos con metas y topes            
45 Tengo autonomía para ejecutar mis tareas           
46 Mis superiores reconocen mis éxitos           
47 La distancia física de los demás compañeros de trabajo es grande            
48 El ritmo de trabajo al que estoy sometido es exagerado            
49 Los supervisores de las oficinas se preocupan por mi buen desempeño y me orientan en mis tareas            
50 La empresa solo me informa sobre mis errores y no sobre mis aciertos            
51 Tengo libertad para expresar mis pensamientos respecto al trato que recibo            
52 Los medios de comunicación con mi domicilio son los que necesito           
53 Estoy de acuerdo con el plan de metas que establece la empresa            
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54 La inducción que recibo del cargo es suficiente para realizar mi desempeño laboral            
55 Con la experiencia adquirida en este trabajo puedo ubicarme fácil en otro similar            
          Nunca  Pocas Veces 
A 
veces Frecuentemente Siempre 
56 Siento que los supervisores abusan de su autoridad           
57 Las posturas que debo hacer para realizar el trabajo so n inadecuadas para mi cuerpo           
58 Cuento con la jornada justa y los tiempos para acabar las tareas            
59 La empresa evalúa mi desempeño laboral           
60 Considero que este empleo me limita las posibilidades de cambiar a otro trabajo            
61 Pongo lo mejor de mi en la ejecución de las tareas           
62 El sistema de bonificaciones y comisiones que tiene la empresa es el apropiado            
63 Tengo las condiciones académicas para aspirar a otro trabajo            
64 La empresa paga oportunamente las bonificaciones e incentivos           
65 La empresa es clara en los topes y bonificaciones que paga por el cumplimiento de metas            
66 Considero que hay fallas y dificultades en la comunicación interna            
67 La empresa nos trata a todos por igual           
68 Los supervisores escuchan, atienden mis requerimientos y necesidades           
69 El punto de trabajo donde trabajo es seguro           
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INFORMACION GENERAL 
               
 CARGO:       GENERO: M  F 
               
 EDAD:                
               
 ANTIGÜEDAD EN LA EMPRESA:  Menos de 1 año         
      Entre 1 y 2         
      Entre  3 y 4         
      Entre 5 y 6         
      Entre 7 y 8         
      Mas de 9         
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ANEXO B. ANÁLISIS INDIVIDUAL DE CADA UNO DE LOS INDICES 
INDICE 1 
 
 
 
LA CANTIDAD DE DINERO CORRESPONDE AL TRABAJO REALIZADO 
 
  
Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válidos Nunca 4 16,0 16,0 16,0 
Pocas Veces 2 8,0 8,0 24,0 
A Veces 3 12,0 12,0 36,0 
Frecuenteme
nte 1 4,0 4,0 40,0 
Siempre 15 60,0 60,0 100,0 
Total 25 100,0 100,0   
Fuente: Cálculos realizados por los autores del proyecto a través del programa SPSS. 
 
                          
CANTIDAD DE DINERO
5,04,03,02,01,0
CANTIDAD DE DINERO CORRESPONDIENTE AL TRABAJO
FR
EC
UE
NC
IA
16
14
12
10
8
6
4
2
0
Desv. típ. = 1,60  
Media = 3,8
N = 25,00
 
Fuente: Cálculos realizados por los autores del proyecto a través del programa SPSS. 
  
N Válidos 25 
 Perdidos 0 
Media 3,8400 
Desv. típ. 1,59896 
Varianza 2,55667 
Curtosis -,862 
Error típ. de curtosis ,902 
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Los datos representan una media de 3.84 lo que equivale al El 76% de los 
encuestados que sientes que son remunerados según la labor que realizan el 24% 
restante piensan lo contrario.  
Los datos presentan una distribución platicúrtica entendiéndose como presencia 
de baja concentración de los datos con uniformidad simétrica muy cercana a la 
media. 
A pesar que el 76% de los encuestados respondieron positivamente a la 
preguntan se nota inconformidad en el pago recibido incluyendo el resto de las 
prestaciones.  
 
 
EL AUXILIO DE TRANSPORTE QUE RECIBO CORRESPONDE AL 
ESTABLECIDO POR LA LEY 
 
  Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 
válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válidos Nunca 18 72,0 72,0 72,0 
Pocas 
Veces 1 4,0 4,0 76,0 
Siempre 6 24,0 24,0 100,0 
Total 25 100,0 100,0   
 
Fuente: Cálculos realizados por los autores del proyecto a través del programa SPSS. 
 
AUXILIO DE TRANSPORTE
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Fuente: Cálculos realizados por los autores del proyecto a través del programa SPSS. 
 
N Válidos 25 
  Perdidos 0 
Media 2,0000 
Desv. típ. 1,73205 
Varianza 3,00000 
Asimetría 1,255 
Error típ. de asimetría ,464 
Curtosis -,418 
Error típ. de curtosis ,902 
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Los datos representan una distribución asimétrica con una baja concentración de 
datos. 
El 76% de los empleados de la alcaldía de La Celia no se encuentran satisfechos 
con el auxilio de transporte que reciben, debido a las condiciones de distancia 
entre el sitio de trabajo y los hogares donde viven estas personas, la mayoría 
desconoce la razón por la cual no les corresponde este auxilio.   
 
LA EMPRESA PAGA TODOS LOS RECARGOS QUE GENERO POR 
CONCEPTO DE TRABAJO DE HORAS EXTRAS 
 
   
Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válidos Nunca 13 52,0 52,0 52,0 
Pocas 
Veces 1 4,0 4,0 56,0 
A Veces 1 4,0 4,0 60,0 
Frecuentem
ente 1 4,0 4,0 64,0 
Siempre 9 36,0 36,0 100,0 
Total 25 100,0 100,0   
 
Fuente: Cálculos realizados por los autores del proyecto a través del programa SPSS. 
 
PAGO DE HORAS EXTRAS
PAGO
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Fuente: Cálculos realizados por los autores del proyecto a través del programa SPSS. 
N Válidos 25 
  Perdidos 0 
Media 2,6800 
Desv. típ. 1,90875 
Varianza 3,64333 
Asimetría ,344 
Error típ. de asimetría ,464 
Curtosis -1,933 
Error típ. de curtosis ,902 
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Los datos tienen una uniformidad asimétrica con una distribución Leptocúrtica 
presentando gran concentración de los valores en la media. 
 
El 52% de los encuestados opinan que no les pagan el recargo de horas extras 
laboradas factor determinante a la hora de establecer la satisfacción obtenida por 
el salario.  
 
 
EL SISTEMA DE BONIFICACIONES Y COMISIONES QUE TIENE LA EMPRESA 
ES EL APROPIADO 
 
 
  
Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válidos Nunca 5 20,0 20,0 20,0 
Pocas 
Veces 8 32,0 32,0 52,0 
A Veces 3 12,0 12,0 64,0 
Frecuentem
ente 5 20,0 20,0 84,0 
Siempre 4 16,0 16,0 100,0 
Total 25 100,0 100,0   
 
Fuente: Cálculos realizados por los autores del proyecto a través del programa SPSS. 
 
SISTEMA DE BONIFICACIONES
BONIFICACIONES Y COMISIONES
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Fuente: Cálculos realizados por los autores del proyecto a través del programa SPSS. 
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En cuanto al sistema de bonificaciones y comisiones que maneja la alcaldía de La 
Celia los encuestados no se sientes a gusto con este sistema representado con un 
52% el 48% restante piensa lo contrario a pesar que los resultados son muy 
cercanos la razón es debida al tipo de contratación y a los beneficios que obtienen 
del mismo. 
 
LA EMPRESA PAGA OPORTUNAMENTE LAS BONIFICACIONES E 
INCENTIVOS 
  
  
Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válidos Nunca 4 16,0 16,0 16,0 
Pocas 
Veces 1 4,0 4,0 20,0 
A Veces 4 16,0 16,0 36,0 
frecuentem
ente 4 16,0 16,0 52,0 
Siempre 12 48,0 48,0 100,0 
Total 25 100,0 100,0   
 
Fuente: Cálculos realizados por los autores del proyecto a través del programa SPSS. 
 
BINIFICACIONES E INCENTIVOS
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Fuente: Cálculos realizados por los autores del proyecto a través del programa SPSS. 
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A pesar de la inconformidad del sistema de bonificaciones e incentivos el 80% 
esta de acuerdo con que la alcaldía paga oportunamente estas bonificaciones. 
  
Los datos se encuentran aglomerados por debajo de la media la cual se encuentra 
en 3.76 razón por la cual la dispersión en las respuestas obtenidas en el tema del 
sistema de bonificaciones e incentivos y en el pago oportuno de los mismos. 
 
 
INDICE 2 
 
EL SALARIO QUE GANO ES SIMILAR AL QUE PAGAN EN OTRAS 
EMPRESAS 
  
 
  
Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válidos Nunca 1 4,0 4,0 4,0 
Pocas 
Veces 1 4,0 4,0 8,0 
A Veces 3 12,0 12,0 20,0 
Frecuentem
ente 10 40,0 40,0 60,0 
Siempre 10 40,0 40,0 100,0 
Total 25 100,0 100,0   
Fuente: Cálculos realizados por los autores del proyecto a través del programa SPSS. 
 
SALARIO SIMILAR A OTRAS EMPRESAS
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Fuente: Cálculos realizados por los autores del proyecto a través del programa SPSS. 
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El 92% de los empleados de la alcaldía de la Celia consideran su salario muy 
similar al que ofrecen otras empresas. Esta comparación se ha realizado a través 
de otros empleos obtenidos en el pasado y los que se encuentran actualmente. 
 
Las respuestas de las preguntas se encuentran ubicadas en un 4.08 con gran 
concentración de los datos para una respuesta positiva para esta dimensión. 
 
MIS TRABAJOS ANTERIORES HAN SIDO MÁS SATISFACTORIOS QUE EL 
ACTUAL 
 
  
  
Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válidos Nunca 8 32,0 32,0 32,0 
Pocas 
Veces 7 28,0 28,0 60,0 
A Veces 5 20,0 20,0 80,0 
Frecuentem
ente 2 8,0 8,0 88,0 
Siempre 3 12,0 12,0 100,0 
Total 25 100,0 100,0   
Fuente: Cálculos realizados por los autores del proyecto a través del programa SPSS. 
 
TRABAJOS ANTERIORES
5,04,03,02,01,0
TRABAJOS ANTERIORES
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Fuente: Cálculos realizados por los autores del proyecto a través del programa SPSS. 
 
Para una media de 2.4 la concentración de los datos es baja y aglomerados por 
debajo de la media. 
N  25 
   0 
Media 2,4000 
Desv. típ. 1,35401 
Varianza 1,83333 
Asimetría ,722 
Error típ. de asimetría ,464 
Curtosis -,521 
Error típ. de curtosis ,902 
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La población encuestada se siente satisfecha con el trabajo actual, es para 
considerar que en el Municipio de la Celia la alcaldía es el único empleo formal al 
cual tiene acceso la población es por esta razón el 60% manifiesta estar a gusto 
con su trabajo actual. 
 
EN OTROS EMPLEOS QUE HE TENIDO NO ME PAGABAN TAN BIEN COMO 
EN ÉSTE 
  
  
Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válidos Nunca 4 16,0 16,0 16,0 
Pocas 
Veces 12 48,0 48,0 64,0 
A Veces 3 12,0 12,0 76,0 
Frecuentem
ente 2 8,0 8,0 84,0 
Siempre 4 16,0 16,0 100,0 
Total 25 100,0 100,0   
 
Fuente: Cálculos realizados por los autores del proyecto a través del programa SPSS. 
 
 
COMPARACIÓN CON OTROS EMPLEOS
PAGO EN OTROS EMPLEOS
Siempre
Frecuentemente
A Veces
Pocas Veces
Nunca
PO
RC
EN
TJ
E
60
50
40
30
20
10
0
 
Fuente: Cálculos realizados por los autores del proyecto a través del programa SPSS. 
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En cuanto a la comparación de pagos con otros empleos el 60% se siente 
satisfecho con su pago actual. Esta pregunta sirve de complemento de la pregunta 
anterior. 
 
INDICE 3 
LOS DESCUENTOS QUE LE HACEN A MI TRABAJO SON LEGALES 
 
  
Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válidos Nunca 1 4,0 4,0 4,0 
Siempre 24 96,0 96,0 100,0 
Total 25 100,0 100,0   
Fuente: Cálculos realizados por los autores del proyecto a través del programa SPSS. 
 
DESCUENTOS LEGALES
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Fuente: Cálculos realizados por los autores del proyecto a través del programa SPSS. 
 
El 96% de los encuestados están de acuerdo con la manera como le distribuyen 
su salario al momento de ser pagado por la alcaldía con su correspondiente 
proceso.  
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El 97,3% de los Asesores de Ventas, Servicios y Recaudos están satisfechos de la 
manera como está distribuido su salario al momento de ser cancelado por la empresa 
(quincenalmente),  la relación de ingresos y egresos que se realiza (desprendible de 
nómina). 
 
 INDICE 4  
ME SIENTO MOTIVADO REALIZANDO MI TRABAJO 
 
  
Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válidos Pocas 
Veces 2 8,0 8,0 8,0 
A Veces 3 12,0 12,0 20,0 
Frecuentem
ente 4 16,0 16,0 36,0 
Siempre 16 64,0 64,0 100,0 
Total 25 100,0 100,0   
 
Fuente: Cálculos realizados por los autores del proyecto a través del programa SPSS. 
   
MOTIVACIÓN
5,04,03,02,0
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Fuente: Cálculos realizados por los autores del proyecto a través del programa SPSS. 
 
El 92% de los empleados de la alcaldía de la Celia se sienten motivados con su 
trabajo dado las formas de empleo que se manifiestan en el municipio al no existir 
industria ni comercio con trabajo formal. 
N Válidos 25 
  Perdidos 0 
Media 4,3600 
Desv. típ. ,99499 
Varianza ,99000 
Asimetría -1,371 
Error típ. de asimetría ,464 
Curtosis ,684 
Error típ. de curtosis ,902 
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EL HORARIO LABORAL SE AJUSTA A MIS NECESIDADES 
 
  
Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válidos Nunca 3 12,0 12,0 12,0 
Pocas 
Veces 2 8,0 8,0 20,0 
A Veces 2 8,0 8,0 28,0 
Frecuentem
ente 3 12,0 12,0 40,0 
Siempre 15 60,0 60,0 100,0 
Total 25 100,0 100,0   
 
Fuente: Cálculos realizados por los autores del proyecto a través del programa SPSS. 
HORARIO LABORAL
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Fuente: Cálculos realizados por los autores del proyecto a través del programa SPSS. 
El 80% de los encuestados presentan conformidad con el horario laboral. Se 
sienten satisfechos con esta condición de trabajo para cumplir con el resto de 
responsabilidades que tienen a su cargo. 
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ME FAVORECEN LOS TURNOS ASIGNADOS 
 
  
Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válidos Nunca 3 12,0 12,0 12,0 
Pocas 
Veces 1 4,0 4,0 16,0 
A Veces 5 20,0 20,0 36,0 
Frecuentem
ente 5 20,0 20,0 56,0 
Siempre 11 44,0 44,0 100,0 
Total 25 100,0 100,0   
 
Fuente: Cálculos realizados por los autores del proyecto a través del programa SPSS. 
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Fuente: Cálculos realizados por los autores del proyecto a través del programa SPSS. 
El 84% sienten que los turnos de trabajo asignados son favorables para cumplir 
con sus labores ratificando la pregunta anterior. 
Este porcentaje se acentúa en un promedio de respuesta de 3.8 con baja 
concentración de la distribución encontrada. 
 
 
N Válidos 25 
  Perdidos 0 
Media 3,8000 
Desv. típ. 1,38444 
Varianza 1,91667 
Asimetría -,942 
Error típ. de asimetría ,464 
Curtosis -,213 
Error típ. de curtosis ,902 
  
92 
 
LOS SUPERVISORES DE LAS OFICINAS SE PREOCUPAN POR MI BUEN 
DESEMPEÑO Y ME ORIENTAN EN MIS TAREAS 
  
  
Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válidos Nunca 1 4,0 4,0 4,0 
Pocas 
Veces 1 4,0 4,0 8,0 
A Veces 2 8,0 8,0 16,0 
Frecuentem
ente 11 44,0 44,0 60,0 
Siempre 10 40,0 40,0 100,0 
Total 25 100,0 100,0   
 
Fuente: Cálculos realizados por los autores del proyecto a través del programa SPSS. 
 
DESEMPEÑO Y ORIENTACIÓN HACIA TARES
SUPERVISORES SE PREOCUPAN POR MI DESEMPEÑO
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Fuente: Cálculos realizados por los autores del proyecto a través del programa SPSS. 
El 92% de los encuestados se sienten satisfechos con sus supervisores por el 
apoyo que les brindan en sus tareas y por la gratificación recibida por el 
desempeño que demuestra cada uno. 
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Las respuestas a este índice resultan altamente positivas para el estudio, se 
demuestra satisfacción por las condiciones de trabajo. 
 
INDICE 5 
 
   DEBO SER CREATIVO PARA DESARROLLAR MI TRABAJO 
  
 
  
Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válidos Pocas 
Veces 1 4,0 4,0 4,0 
A Veces 3 12,0 12,0 16,0 
frecuentem
ente 8 32,0 32,0 48,0 
Siempre 13 52,0 52,0 100,0 
Total 25 100,0 100,0   
 
Fuente: Cálculos realizados por los autores del proyecto a través del programa SPSS. 
 
CREATIVIDAD EN REALIZACIÓN DE TAREAS
CREATIVIDAD
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Fuente: Cálculos realizados por los autores del proyecto a través del programa SPSS. 
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El 84% de la población encuestada se encuentra de acuerdo con ser creativos 
demuestran disposición para aportar hacia el desarrollo y el crecimiento de la 
alcaldía; es importante y favorable este resultado por que da un acercamiento del 
comportamiento de las personas hacia el compromiso, la solución de problemas y 
hacia el cambio en la organización.  
 
INDICE 6 
CUMPLIMIENTO DE METAS 
  
Me gusta tener 
retos y metas 
que cumplir cada 
día 
Las metas que 
impone la 
empresa son 
claras y 
razonables de 
cumplir 
Para la empresa 
es muy 
importante que 
cumplamos con 
metas y topes 
Estoy de acuerdo 
con el plan de 
metas que 
establece la 
empresa 
Recuent % Recuent % Recuent % Recuent % 
Pocas Veces             2 8,0% 
A Veces 2 8,0% 2 8,0% 1 4,0% 1 4,0% 
Frecuenteme
nte 3 12,0% 4 16,0% 4 16,0% 6 24,0% 
Siempre 20 80,0% 19 76,0% 20 80,0% 16 64,0% 
Total 25 100,0% 25 
100,0
% 25 
100,0
% 25 
100,0
% 
Fuente: Cálculos realizados por los autores del proyecto a través del programa SPSS. 
RETOS Y METAS
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METAS CLARAS Y RAZONABLES
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CUMPLIMIENTO DE METAS Y TOPES
METAS Y TOPES
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PLAN DE METAS
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Fuente: Cálculos realizados por los autores del proyecto a través del programa SPSS. 
 
El 98% están comprometidos con las metas impuestas por la alcaldía de La Celia, 
establecen la importancia de la misma, les proporciona identidad propia.  
Es notable que este conjunto de preguntas proporcione un estándar, con el cual se 
puede medir el rendimiento de la organización.  
Este 98% corresponde a un total de las preguntas para este índice, el cual se 
divide de la siguiente manera: para las preguntas 1, 2 y 3 los encuestados 
respondieron positivamente con un 100%, y para la última pregunta con un 92%.  
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INDICE 7 
VARIEDAD DE ACTIVIDADES Y DESAFÍOS 
 
Las actividades que 
realizo son variadas 
Mi trabajo presenta 
retos permanentes e 
importantes 
Mis funciones exigen 
que este 
permanentemente  
atento y concentrado 
Recuento % Recuento % Recuento % 
Nunca 1 4,0%         
Pocas Veces 2 8,0% 1 4,0%     
A Veces 3 12,0% 5 20,0% 1 4,0% 
Frecuentemente 7 28,0% 6 24,0% 4 16,0% 
Siempre 12 48,0% 13 52,0% 20 80,0% 
Total 25 100,0% 25 100,0% 25 100,0% 
 
Fuente: Cálculos realizados por los autores del proyecto a través del programa SPSS. 
 
ACTIVIDADES VARIADAS
LAS ACTIVIDADES QUE REALIZO SON VARIADAS
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FUNCIONES EXIGEN CONCENTRACIÓN
FUNCIONES
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Fuente: Cálculos realizados por los autores del proyecto a través del programa SPSS. 
Para la variedad de actividades y desafíos el 94.67% responde positivamente a la 
encuesta realizada, reconocen la importancia de la variedad las labores 
realizadas, la importancia de superar retos y dificultades, lo que hace que el 
trabajo realizado sea más atractivo y desafiante. 
En cuanto a la variación de actividades se obtuvo un 88%, un 96% para retos 
permanentes e importantes y un 100% para la importancia de realizar las labores 
de forma atenta y concentrada. 
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 INDICE 8  
ME SIENTO MEJOR DESEMPEÑANDO CARGOS ADMINISTRATIVOS EN 
LUGAR DE COMERCIALES 
 
  
Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válidos Pocas 
Veces 1 4,0 4,0 4,0 
A Veces 5 20,0 20,0 24,0 
Frecuentem
ente 6 24,0 24,0 48,0 
Siempre 13 52,0 52,0 100,0 
Total 25 100,0 100,0   
 
Fuente: Cálculos realizados por los autores del proyecto a través del programa SPSS. 
CARGOS ADM. U OTROS
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Fuente: Cálculos realizados por los autores del proyecto a través del programa SPSS. 
La distribución de los datos presenta una baja concentración. El 96% de los 
encuestados  se sienten mejor desempeñando cargos administrativos en lugares 
comerciales, es notable la inconformidad debido a las pocas opciones de empleos 
formales en el municipio de la Celia. 
N Válidos 25 
  Perdidos 0 
Media 4,2400 
Desv. típ. ,92556 
Varianza ,85667 
Asimetría -,865 
Error típ. de asimetría ,464 
Curtosis -,399 
Error típ. de curtosis ,902 
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INDICE 9 
 
   LAS ACTIVIDADES QUE HAGO GENERAN IMPACTO EN LOS PROYECTOS 
DE LA EMPRESA 
 
 
 
  
Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válidos Nunca 1 4,0 4,0 4,0 
Pocas 
Veces 1 4,0 4,0 8,0 
A Veces 5 20,0 20,0 28,0 
Frecuentem
ente 9 36,0 36,0 64,0 
Siempre 9 36,0 36,0 100,0 
Total 25 100,0 100,0   
 
Fuente: Cálculos realizados por los autores del proyecto a través del programa SPSS. 
 
 
IMPACTO
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Fuente: Cálculos realizados por los autores del proyecto a través del programa SPSS. 
El 92% conocen el impacto que generan las acciones en los proyectos que ejecuta 
la alcaldía.  
 N Válidos 25 
  Perdido
s 0 
Media 3,9600 
Desv. típ. 1,05987 
Varianza 1,12333 
Asimetría -1,056 
Error típ. de asimetría ,464 
Curtosis 1,094 
Error típ. de curtosis ,902 
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Dado que la encuesta se realizó en una empresa pública y de acuerdo a las 
funciones que realizan estas personas es evidente el reconocimiento del 
significado de realizar una buena labor y el resultado que este tendría en las 
metas de la organización y en la proyección profesional de cada uno. 
 
INDICE 10 
AUTONOMIA 
 
Tengo libertad para 
hacer mi trabajo 
Mi supervisor me da 
independencia y 
libertad para realizar el 
trabajo 
Tengo autonomía para 
ejecutar mis tareas 
Recuento % Recuento % Recuento % 
Nunca 1 4,0%         
A Veces 5 20,0% 2 8,0%     
Frecuentemente 6 24,0% 10 40,0% 10 40,0% 
Siempre 13 52,0% 13 52,0% 15 60,0% 
Total 25 100,0% 25 100,0% 25 100,0% 
       
Fuente: Cálculos realizados por los autores del proyecto a través del programa SPSS. 
 
LIBERTAD PARA REALIZAR MI TRABAJO
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AUTONOMIA PARA EJECUTAR TAREAS
AUTONOMIA
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Fuente: Cálculos realizados por los autores del proyecto a través del programa SPSS. 
 
El 98.67% de los encuestados consideran que tienen autonomía para realizar las 
funciones de cada cargo a desempeñar.  Esta autonomía es una motivación y al 
mismo tiempo una gran responsabilidad para llevar a cabo los proyectos de la 
organización con respeto y calidad. 
Este porcentaje se deriva de lo siguiente: un 96% de libertad para hacer mi 
trabajo, un 100% en el que mi supervisor me da independencia y libertad para 
realizar el trabajo y un 100%  para autonomía para ejecutar mis tareas. 
Los datos presentan poca dispersión con una gran concentración de los valores en 
la región central de la distribución. 
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INDICE 11 
 
RETROALIMENTACIÓN DEL PUESTO DE TRABAJO 
 
 
 
 
Fuente: Cálculos realizados por los autores del proyecto a través del programa SPSS. 
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INFORMACIÓN DE MIS SUPERIORES
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DESEMPEÑO LABORAL
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Fuente: Cálculos realizados por los autores del proyecto a través del programa SPSS. 
 
El 78.285%  de los encuestados se sienten conformes con la retroalimentación 
recibida por parte de sus superiores; este resultado es positivo por que motiva a 
las personas a mantener un buen canal de comunicación ya que no temen a no 
ser escuchados de esta manera las capacitaciones de inducción y 
retroalimentación de temas específicos resultan efectivos. 
Se evidencia manejo de información clara y oportuna del desempeño laboral de 
los empleados de la alcaldía de la Celia.  
INDICE 12 
POSIBILIDADES DE ASCENSOS 
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Fuente: Cálculos realizados por los autores del proyecto a través del programa SPSS. 
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SISTEMA DE PROMOCIÓN Y ASCENSO
PROM. ASCENSOS
Siempre
frecuentemente
A Veces
Pocas Veces
Nunca
PO
RC
EN
TA
JE
50
40
30
20
10
0
 
OPORTUNIDAD DE ASCENSOS
LA EMP. OFRECE OPORT. ASCENSOS
Siempre
Frecuentemente
A Veces
Pocas Veces
Nunca
PO
RC
EN
TA
JE
S
70
60
50
40
30
20
10
0
 
EMPLEADOS CON MISMAS OPORTUNIDADES
OPORTUNIDADES
Siempre
Frecuentemente
A Veces
Pocas Veces
Nunca
PO
RC
EN
TA
JE
60
50
40
30
20
10
0
 
EXPERIENCIA ADQUIRIDA
EXPERIENCIA PARA OTRO TRABAJO
Siempre
Frecuentemente
Pocas Veces
PO
RC
EN
TA
JE
60
50
40
30
20
10
0
 
  
107 
 
LIMITACIÓN PARA OTROS EMPLEOS
CONSIDERACIÓN DE LIMITACIONES
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Fuente: Cálculos realizados por los autores del proyecto a través del programa SPSS. 
 
Con un 48% los encuestados consideran no tener las mejores garantías de 
ascensos, con un 28% se encuentra la posibilidad de encontrar otro empleo, punto 
critico  ya que el municipio no ofrece  otras opciones de empleos formales. Es para 
destacar que el 92% considera que la experiencia adquirida les sirve para ubicarse 
en otros empleos similares.   
Los datos tienen una distribución Platicúrtica entendiéndose como baja 
concentración de los valores en la región central. Se evidencia gran dispersión en 
los datos debida a la variación de las respuestas.  
 
  
 
 
 
 
  
108 
 
 
INDICE 13 
CONCIENCIA DEL VALOR DE LA ACTIVIDAD REALIZADA RESPECTO  
AL ENTORNO 
 
 
 
Realizo mi trabajo con 
calidad 
Mi trabajo puede ser 
realizado de cualquier 
manera y por 
cualquier persona sin 
importar la calidad 
Mi cargo es vital para 
la empresa 
Recuento % Recuento % Recuento % 
Nunca     20 80,0% 1 4,0% 
Pocas veces     1 4,0%     
A veces 1 4,0% 1 4,0% 1 4,0% 
Frecuentemente 7 28,0%     3 12,0% 
Siempre 17 68,0% 3 12,0% 20 80,0% 
Total 25 100,0% 25 100,0% 25 100,0% 
 
Fuente: Cálculos realizados por los autores del proyecto a través del programa SPSS. 
  
109 
 
REALIZO MI TRABAJO CON CALIDAD
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Fuente: Cálculos realizados por los autores del proyecto a través del programa SPSS. 
El 70.66% de los empleados de la alcaldía de la Celia consideran que la calidad es 
el factor primordial en la elaboración de sus funciones. Reconocen la importancia 
de cada puesto de trabajo y la manera como deben realizarlo. Lo anterior 
garantiza  el alcance de los objetivos y metas organizacionales y personales. 
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El 16% corresponde al trabajo realizado de cualquier manera y por cualquier 
persona. Es baja esta respuesta dado al gran compromiso que demuestran los 
encuestados por el desempeño de las funciones.  
 INDICE 14 
METAS 
  
  
Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válidos Pocas 
Veces 4 16,0 16,0 16,0 
A Veces 6 24,0 24,0 40,0 
Frecuentem
ente 5 20,0 20,0 60,0 
Siempre 10 40,0 40,0 100,0 
Total 25 100,0 100,0   
 
Fuente: Cálculos realizados por los autores del proyecto a través del programa SPSS. 
 
   
META DE VIDA
5,04,03,02,0
TRABAJO COMO META DE VIDA
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Desv. típ. = 1,14  
Media = 3,8
N = 25,00
 
Fuente: Cálculos realizados por los autores del proyecto a través del programa SPSS. 
Con un 84% los encuestados responden positivamente al alcance de metas de 
trabajo, es claro que para ellos mantenerse en este empleo es su meta principal 
dado las condiciones de empleos en el municipio. 
N Válidos 25 
  Perdido
s 0 
Media 3,8400 
Desv. típ. 1,14310 
Varianza 1,30667 
Asimetría -,389 
Error típ. de asimetría ,464 
Curtosis -1,316 
Error típ. de curtosis ,902 
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Los datos muestran una baja concentración de la distribución por debajo de la 
media con gran dispersión de datos. 
  
INDICE 15 
CONOCIMIENTO DE ALCANCES Y LIMITACIONES 
 
 
 
Fuente: Cálculos realizados por los autores del proyecto a través del programa SPSS. 
El 69.6% de los encuestados tiene conocimiento de sus limitaciones y alcances 
profesionales según las capacitaciones que han tenido. 
El 16% considera que no podrían vivir con los ahorros mientras consiguen otro 
trabajo dado las condiciones de empleo en el municipio, el 76% reconoce la 
oportunidad que le ha otorgado la alcaldía para construir su futuro. El 80% 
reconocen las limitaciones y las capacidades de acuerdo al nivel de formación 
adquirido por la alcaldía. 
  
112 
 
 
AHORROS COMO ALTERNATIVA PARA VIVIR
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CONDICIONES ACADÉMICAS
CONDICIONES PARA ASPIRAR A OTRO TRABAJO
Siempre
Frecuentemente
A Veces
Pocas Veces
Nunca
PO
RC
EN
TA
JE
60
50
40
30
20
10
0
 
Fuente: Cálculos realizados por los autores del proyecto a través del programa SPSS. 
 
INDICE 16 
COMPENSACIÓN ADECUADA DE MI 
 
Mis esfuerzos no son 
compensados 
adecuadamente 
El salario que gano no 
corresponde a todo el 
esfuerzo que exige mi 
trabajo 
Recuento % Recuento % 
Nunca 8 32,0% 1 4,0% 
Pocas Veces 1 4,0% 5 20,0% 
A Veces 5 20,0% 6 24,0% 
Frecuentemente 8 32,0% 5 20,0% 
Siempre 3 12,0% 8 32,0% 
Total 25 100,0% 25 100,0% 
 
Fuente: Cálculos realizados por los autores del proyecto a través del programa SPSS. 
 
El 70% de la población encuestada se encuentra satisfecho con la compensación 
que reciben según las funciones desempeñadas. El 30% restante opinan lo 
contrario; esto es debido al tipo de contratación que se maneja en la alcaldía.  
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COMPENSACION DE MIS ESFUERZOS
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Fuente: Cálculos realizados por los autores del proyecto a través del programa SPSS. 
 
 
INDICE 17 
ME VEO EN UN MEJOR TRABAJO EN OTRA EMPRESA 
 
 
  
Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válidos Nunca 1 4,0 4,0 4,0 
Pocas 
Veces 2 8,0 8,0 12,0 
A Veces 11 44,0 44,0 56,0 
Frecuentem
ente 3 12,0 12,0 68,0 
Siempre 8 32,0 32,0 100,0 
Total 25 100,0 100,0   
 
Fuente: Cálculos realizados por los autores del proyecto a través del programa SPSS. 
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El 88% de los encuestados desean otras opciones de empleo, dado las pocas 
oportunidades que se presentan en el municipio. A pesar de encontrarse 
motivados con los puestos de trabajo piensan en otras alternativas que brinden 
más variedad y seguridad laboral. 
 
UN TRABAJO MEJOR
5,04,03,02,01,0
ME VEO EN UN TRABAJO MEJOR
FR
EC
U
EN
C
IA
12
10
8
6
4
2
0
Desv. típ. = 1,15  
Media = 3,6
N = 25,00
 
 
Fuente: Cálculos realizados por los autores del proyecto a través del programa SPSS. 
 
INDICE 18 
MOMENTO LABORAL 
 
 
Las posibilidades de 
ascenso en la empresa 
son difíciles 
A veces estoy 
desorientado respecto 
a mis funciones 
Recuento % Recuento % 
Nunca 6 24,0% 13 52,0% 
Pocas Veces 2 8,0% 7 28,0% 
A Veces 6 24,0% 3 12,0% 
Frecuentemente 3 12,0% 1 4,0% 
Siempre 8 32,0% 1 4,0% 
Total 25 100,0% 25 100,0% 
 
N Válidos 25 
  Perdidos 0 
Media 3,600
0 
Desv. típ. 1,154
70 
Varianza 1,333
33 
Asimetría -,176 
Error típ. de asimetría ,464 
Curtosis -,674 
Error típ. de curtosis ,902 
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Fuente: Cálculos realizados por los autores del proyecto a través del programa SPSS. 
POSIBILIDADES DE ASCENSOS
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Fuente: Cálculos realizados por los autores del proyecto a través del programa SPSS. 
 
El 68% de los empleados de la alcaldía de la Celia consideran difíciles las 
posibilidades de ascensos dado la naturaleza de los cargos y el 20% no se 
consideran perdidos respectos a las funciones que realizan dado a las inducciones 
que les brindan, lo anterior hace parte del 68% de satisfacción al cargo que 
desempeñan. 
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INDICE 19 
CONCIENCIA DE CALIDAD PROFESIONAL 
 
En la empresa a la que 
pertenezco tienen en 
cuenta mis opiniones 
Pongo lo mejor de mi en la 
ejecución de las tareas 
Recuento % Recuento % 
Nunca 1 4,0%     
Pocas Veces 4 16,0%     
A Veces 3 12,0%     
Frecuentemente 7 28,0% 1 4,0% 
Siempre 10 40,0% 24 96,0% 
Total 25 100,0% 25 100,0% 
Fuente: Cálculos realizados por los autores del proyecto a través del programa SPSS. 
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Fuente: Cálculos realizados por los autores del proyecto a través del programa SPSS. 
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El 90% de los encuestados se encuentran satisfechos con los puestos de trabajo, 
también se encuentran comprometidos con la alcaldía de la Celia por el 
acompañamiento y el trato que allí se les brinda. 
Los datos muestran un comportamiento disperso con baja concentración de 
valores. 
INDICE 20 
RELACIONES
 
 
 
Fuente: Cálculos realizados por los autores del proyecto a través del programa SPSS. 
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BUENAS RELACIONES LABORALES
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ABUSO DE AUTORIDAD
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Fuente: Cálculos realizados por los autores del proyecto a través del programa SPSS. 
El 73% de los empleados de la alcaldía de la Celia se encuentran satisfechos con 
las relaciones interpersonales que allí se dan. Se evidencia una buena 
comunicación entre empleados y supervisores, se respeta a los empleados por 
igual y no existe abuso de autoridad. Los anteriores factores determinan un buen 
clima organizacional. 
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INDICE 21 
OCUPACIONALES 
 
 
Fuente: Cálculos realizados por los autores del proyecto a través del programa SPSS. 
  
122 
 
DISTANCIA FISICA
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RITMO DE TRABAJO
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Fuente: Cálculos realizados por los autores del proyecto a través del programa SPSS. 
 
EL 60.67% de los encuestados poseen conocimientos en salud ocupacional, 
seguridad industrial, riesgos profesionales. Se encuentran en un buen ambiente de 
trabajo donde se respeta las condiciones de trabajo y se evidencia buen clima 
organizacional. La alcaldía se preocupa por capacitar y estar al tanto de las 
necesidades de sus empleados.
  
 
 
